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El presente trabajo de investigación titulado Clima Laboral y su relación con el 
Desempeño Docente y el Rendimiento Académico de los estudiantes del Colegio  de Alto 
Rendimiento Puno, COAR Puno, tuvo como problema general: ¿Qué relación existe entre 
el Clima laboral, el Desempeño Docente y el Rendimiento Académico de los estudiantes 
del Colegio de Alto Rendimiento Puno, COAR Puno? para ello se planteó el siguiente 
objetivo general: Determinar la relación existente entre el Clima laboral con el Desempeño 
de los docentes del y el Rendimiento Académico de los estudiantes Colegio de Alto 
Rendimiento Puno en el año 2019. El tipo de investigación es básica de naturaleza 
descriptiva – correlacional, el diseño fue no experimental de corte transversal-
correlacional. La población y muestra estuvo conformada por 50 colaboradores del nivel 
secundario del Colegio de Alto Rendimiento Puno que laboran en el año 2019. Se aplicó la 
técnica de la encuesta con cuestionario tipo escala de Likert para la variable Clima laboral 
y para la variable Desempeño docente, asimismo para la variable Rendimiento académico 
de los estudiantes se utilizó los resultados de la valoración de aprendizajes del I bimestre 
del año 2019. En la investigación, se ha encontrado un coeficiente de correlación de r = 
0,702 lo cual significa que existe una correlación positiva media, entre las variables Clima 
laboral, Desempeño docente y Rendimiento académico. Además se sabe que el coeficiente 
de determinación es r2 = 0,493 lo cual significa que los resultados de rendimiento 
académico es explicado en un 49,3% por el clima laboral y desempeño docente. Dado que 
el valor de Sig. es menor a 0,05 entonces se acepta la hipótesis de investigación. 
 





The following research paper entitled "Work Environment and its relationship with 
Teacher Performance and Puno High Performance School (COAR Puno) Students' 
Academic Performance"; which is based on the following question: What is the 
relationship among Work Environment, Teacher Performance and Puno High Performance 
School (COAR Puno) Students' Academic Performance? This thesis general objective is to 
establish the relationship among Work Environment, Teacher Performance and Puno High 
Performance School (COAR Puno) Students' Academic Performance in 2019. 
This is a fundamental, descriptive- correlational research paper. Its design is non-
experimental, mostly transversal and correlational. The target population and sample of 
this study was made up of 50 Puno High Performance School (COAR Puno) Teachers, 
working there in 2019. This research paper takes the form of an opinion questionnaire, 
with Likert scales for both research variables: Work Environment and Teacher 
Performance. In case of the third research variable: Students' Academic Performance, the 
2019-First-Term students' learning assessment results were used. A correlational rate of 
r=0,702 was found in this study, which means that there is a positive moderate correlation 
among Work Environment, Teacher Performance and Student's Academic Performance. 
Besides that, it is known that the coefficient of determination is r2=0,493, which means 
that the work environment and the teacher performance explain the academic performance 
results in 49.3%. Since the statistical significance value is lower than 0,05, the research 
hypothesis is accepted. 
 





En las instituciones educativas laboran profesionales con un sinfín de ideas, 
creencias y pensamientos. Esta complejidad y diversidad de ideologías confluyen 
diariamente en el quehacer educativo, en muchos de los casos éstas condicionan el devenir 
de los logros y objetivos institucionales. A esto llamamos Clima laboral que está presente 
en nuestra convivencia diaria en la institución educativa, por ello es importante que esta 
variable haya sido sometida a un estudio con la finalidad de determinar su incidencia en el 
desempeño de los docentes y por consiguiente en el Rendimiento académico de los 
estudiantes del Colegio de Alto Rendimiento Puno. Al respecto Irondo (2007) señaló que 
el “Clima Laboral se entiende como el conjunto de cualidades, atributos o propiedades 
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas 
o experimentadas por las personas que componen la organización empresarial y que 
influyen sobre su conducta. Frecuentemente este concepto se confunde con el de Cultura 
Empresarial, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo aunque comparta 
una connotación de continuidad.”  De igual forma Chiavenato (2007) afirma que “el 
objetivo final que se busca con el clima laboral es explicar los motivos por los que las 
personas que trabajan en una organización se sienten más o menos motivadas al ejercer sus 
obligaciones profesionales. Conocer las causas subyacentes de la motivación es muy 
importante, porque nos permitirá actuar sobre ellas para aumentar la motivación de las 
personas”. 
Percibimos que lo indicado por estos autores actualmente se da en el ámbito 
educativo puesto que el Clima laboral en muchos de los casos actúa como condicionante 
para el buen performance de los docentes que de manera ineludible afecta el rendimiento 
académico de los estudiantes. 
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La otra variable que presenta la presente investigación es el Desempeño docente, el 
docente o maestro es el profesional preparado en determinados conocimiento ya sea del 
campo de las ciencias, las letras o el arte; diseña estrategias de aprendizaje, estas 
responsabilidades del docente es evaluada constantemente y más en la actualidad como 
parte de la políticas de reforma magisterial. Por tanto el Desempeño docente involucra las 
condiciones mínimas necesarias que el docente debe garantizar para que pueda tener un 
desempeño exitoso capaz de incidir positivamente el aprendizaje de los estudiantes y 
lograr que la institución educativa tenga el éxito deseado. En el ámbito legal la Ley 29062: 
Ley de la Carrera Pública Magisterial en el Artículo 6º señala que la finalidad de la Carrera 
Pública Magisterial es cumplir con el artículo 13º de la Ley General de Educación que 
compromete al Estado a garantizar, entre otros factores, la calidad en las instituciones 
públicas, la idoneidad de los docentes y autoridades educativas y su buen desempeño para 
atender el derecho de cada alumno a un maestro competente. Para Montenegro (2011) el 
desempeño docente es “el conjunto de acciones que un educador realiza para llevar a cabo 
su función; esto es, el proceso de formación de los niños y jóvenes a su cargo” (p. 19). El 
desempeño se evalúa para mejorar la calidad educativa y la profesión docente, de ahí la 
importancia de definir estándares que sirvan de base para llevar a cabo el proceso de 
evaluación docente mediante la aplicación de rúbricas. 
El presente estudio tiene el objetivo determinar la relación que existe entre el Clima 
laboral, el Desempeño docente y el Rendimiento académico de los estudiantes del Colegio 
de Alto Rendimiento Puno en el I bimestre del año escolar 2019. 
Esta investigación está dividida en cuatro capítulos:  
En el Capítulo I: Se representa el planteamiento del problema que incluye 
determinación del problema, formulación del problema, importancia y alcances de la 
investigación y las limitaciones.  
xv 
En el Capítulo II se desarrolla el marco teórico que incluye la variedad de 
información que existe al respecto de las variables de estudio.  
En el Capítulo III: Se desarrolla la hipótesis, las variables y su operacionalización.  
En el Capítulo IV: Se desarrolla la metodología; enfoque, tipo, diseño de 
investigación, población y muestra.  
Finalmente el Capítulo V corresponde a los resultados: Validez y confiabilidad de 
los instrumentos, presentación de resultados, la descripción y discusión del trabajo de 









Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
En la actualidad la educación, a nivel mundial, ha sufrido cambios y 
transformaciones. Asimismo, la educación en Latinoamérica ha sido afectada por procesos 
de reformas y cambios como manifestaciones de las orientaciones en los estilos de 
desarrollo económico, social y político asumidos. Uno de las reformas tuvo que ver con el 
intento de hacer cada vez más práctico las teorías centrales de las políticas de desarrollo de 
los países. 
En los últimos tiempos, frente a las inestabilidades crecientes que afectan a la 
población, como una de las graves consecuencias en la aplicación de las políticas globales 
de desarrollo económico - social, aparecen como respuestas, un conjunto de nuevos 
planteamientos o teorías tanto en la educación como en la gestión, que modificaron el 
grado de dominio que mostraban los conceptos de eficiencia y eficacia en la gestión 
educativa. 
Las nuevas teorías, desde la perspectiva de la gerencia explican, el concepto básico 
que orienta el nuevo enfoque, expresando que la efectividad, es la capacidad de respuesta 
que los aparatos educativos deben brindar ante las exigencias de parte de la comunidad. 
Con esto se enfatiza como indispensable condición, la capacidad de producir, por parte del 
sistema educativo, soluciones efectivas y respuestas deseadas por la población. 
Por lo expuesto, se puede enunciar que la acumulación de conocimientos y 
experiencias en la administración, en especial en educación, se vio enriquecida por la 
contribución de tres nuevas fuentes: El clima organizacional, la administración para el 
desarrollo y los enfoques sistemáticos que terminaron por revolucionar la estructura 
dinámica y desarrollo de los análisis de problemas educativos. 
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Desde una mirada latinoamericana, Cornielez (1992), plantea que: "la gerencia 
educativa está en manos de personas no calificadas ni preparadas profesionalmente para 
administrar la dirección de las escuelas básicas". Se desprende de tal afirmación una 
situación por demás perjudicial puesto que los directivos son los encargados de velar por la 
concepción de un adecuado ambiente de trabajo, que permita conseguir los objetivos y 
alcanzar las metas propuestas. 
En lo que respecta la educación peruana el nombramiento en los cargos de 
responsabilidad directiva se obtiene por concurso público. Los concursantes están sujetos a 
evaluación y certificación de aptitudes para el ejercicio de su cargo, de acuerdo a ley. Los 
directivos en su mayoría son docentes con años de servicio, con experiencia en la docencia 
pero con pocos conocimientos en el cargo de la administración educativa, ejerciendo el 
cargo de manera empírica y en muchos casos sin las habilidades necesarias ni el interés 
para fomentar un adecuado clima laboral 
Lo señalado anteriormente, se evidencia que no todos los Directores poseen una en 
el área de la administración de recursos humanos, condición primordial para el manejo y 
desarrollo de las organizaciones educativas. 
Sobre este particular, Ferreira (1990), planteaba "los hombres que ocupan cargos 
gerenciales con poca información y preparación para el manejo del sistema educativo no 
pueden dar un rendimiento adecuado". Esa falta de preparación, es decir, el 
desconocimiento de las teorías de la motivación, comunicación y liderazgo han conllevado 
a los gerentes a limitar su acción a los aspectos meramente administrativos, haciendo a un 
lado el respeto a la condición de ser humano como principal recurso que cualquier empresa 
u organización pueda tener.  
Asimismo, Diez (1994), sostiene al referirse a los directivos de una I.E. que: “Ellos 
en su carácter de líderes, deben ejecutar dos tipos de funciones: unas académicas y otras 
3 
administrativas entre las cuales se encuentran, asignar las labores del grupo, recalcar la 
importancia del desempeño y el cumplimiento de los plazos de la planificación escolar, 
orientar el proceso de aprendizaje, diseñar las políticas institucionales… y promover las 
relaciones interpersonales. 
En este orden de ideas la realidad en la Educación Regional, en lo que respecta a 
este proceso primordial de la Administración educativa (Clima laboral), no difiere del resto 
del país. Según el Diagnóstico de la Realidad Educativa Regional (Documento base del 
Proyecto Educativo Regional), en el Capítulo IV sobre la Priorización de problemas 
educativos en la Región Puno, se señala que: 
 Parte de las instituciones educativas de la región, tienen el clima institucional 
desfavorable, por la existencia de conflictos y alteraciones de las relaciones 
interpersonales entre docentes (grupos), directores y padres de familia. Prueba de 
ello, muchos directores están destacados en otras instituciones educativas o puestos 
a disposición de la UGEL y/o DREP. 
 Se establece que la mayor parte de los docentes no se sienten motivados, ni 
promueven iniciativas de cambio por razones económicas y oportunidades de 
desarrollo personal y profesional.  
 No se estimula la producción intelectual por las autoridades competentes. 
 El sistema de toma de decisiones en la gestión educativa no se evidencia en la 
delegación de funciones y responsabilidades por desconocimiento e iniciativa; se 
percibe además que existe resistencia al cambio. Delegación de funciones sin 
capacidad de decisión. 
Por otra parte en la sección de la Problemática de la Gestión pedagógica y 
específicamente al Desempeño de los docentes, se señala que: 
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 Los docentes de la región no muestran una actitud de cambio y motivación por 
mejorar su práctica docente.  
 Gran porcentaje de docentes que no cumplen adecuadamente la función docente 
(inasistencia, tardanzas, abandono en horas de clase, docentes que asisten en estado 
de ebriedad demostrando conductas indecentes).  
 Aún persiste la práctica tradicional del docente en el aula, basada en el 
mecanicismo, la repetición, a pesar de las capitaciones promovidas desde el 
Ministerio de Educación y las DREs.  
 La mayor parte de los docentes no cuentan con la carpeta pedagógica, en algunos 
casos los sílabos, programaciones, sesiones de aprendizaje no parten de un 
diagnóstico real que refleje el contexto local e institucional.  
 La evaluación educacional sigue los parámetros formalistas y cuantitativos, 
basados en calificativos que afectan la autoestima del estudiante, además los 
instrumentos no responden al perfil teleológico de la educación. 
A nivel local a menudo, los especialistas hacen referencia a la falta de liderazgo en 
las instituciones educativas.  
Según el Proyecto Educativo Local elaborado por la Unidad de Gestión Educativa 
Local Puno, sobre este aspecto señala lo siguiente: Fortalecer el liderazgo de la gestión 
educativa que promueve la autonomía, integración y concertación contribuyendo a la 
calidad educativa en la provincia. Para ello se propone que las instituciones educativas, 
deben lograr ser autónomas con participación de las comunidades educativas y articuladas 
a redes y espacios de concertación y Directores líderes con dominio pedagógico y 
gerencial. 
En las instituciones educativas estatales de la ciudad de la ciudad de Puno, se puede 
observar problemas en cuanto se refiere al clima laboral y el desempeño de los docentes, 
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ello debido a muchos factores entre ellos la falta de liderazgo que ejercen los directores en 
dichas instituciones, haciendo que las tareas se realicen de manera rutinaria y sin mucho 
entusiasmo. De lo anterior se interpreta que fomentar un adecuado clima laboral repercute 
en el buen desempeño de los docentes y por ende en el Rendimiento académico. 
1.2. Formulación del problema: 
La situación descrita sobre la realidad educativa del extranjero, el país y la región, 
las características de los diversos climas laborales que coexisten en las instituciones 
educativas, así como la influencia sobre la labor que realizan los docentes y el rendimiento 
académico de los estudiantes, conlleva a formular la siguiente interrogante: 
1.2.1. Problema General 
- ¿Cómo se relaciona el Clima laboral con el Desempeño de los docentes y el 
Rendimiento académico de los estudiantes en el Colegio de Alto Rendimiento Puno en el 
año 2019? 
1.2.2. Problemas Específicos 
- ¿Cómo se relaciona el Clima laboral existente con el Desempeño de los docentes del 
COAR Puno en el año 2019? 
- ¿Cómo se relaciona el Clima laboral existente con el Rendimiento académico de los 
estudiantes del COAR Puno en el año 2019? 
- ¿Cómo se relaciona el Desempeño de los docentes con el Rendimiento académico de 
los estudiantes del COAR Puno en el año 2019? 
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
- Determinar la relación existente entre el Clima laboral con el Desempeño de los 
docentes y el Rendimiento académico de los estudiantes del Colegio de Alto Rendimiento 
Puno en el año 2019. 
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1.3.2. Objetivos Específicos  
- Determinar la relación que existe entre el Clima laboral con el Desempeño de los 
docentes del COAR Puno en el año 2019. 
- Determinar  la relación que existe entre el Clima laboral con el Rendimiento 
académico de los estudiantes del COAR Puno en el año 2019. 
- Determinar  la relación que existe entre el Desempeño de los docentes con el 
Rendimiento académico de los estudiantes del COAR Puno en el año 2019. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1. Importancia 
El sistema educativo peruano y en especial el nivel de Educación Secundaria en el 
Perú no pueden subsistir al margen de las grandes transformaciones y expectativas que en 
todo momento se presentan en el campo de la Administración o gestión educativa. Hoy en 
día se habla incluso de management y coaching implementados en las instituciones 
educativas para mejorar las relaciones interpersonales. Se hace necesario introducir 
innovaciones en el proceso de dirección de las instituciones educativas con la finalidad de 
lograr las metas de una institución y cuyo producto debe ser la formación de un buen 
ciudadano. Para que las instituciones y organizaciones puedan estar bien conducidas deben 
contar con recursos humanos de óptima preparación, adecuados para ocupar los puestos 
directivos en los distintos niveles. Si se quiere que el docente de aula, alcance los objetivos 
que la sociedad y el país le ha señalado, es necesario que el sistema educativo cuente con 
los servicios de monitoreo y retroalimentación adecuados, con personal suficientemente 
capacitado para cumplir su labor. Esa es la razón por la cual quienes coordinan y dirigen 
actividades dentro de las instituciones educativas, es decir los Directivos deben estar al 
tanto de las innovaciones que en el campo de la administración existen para procurar 
generar un clima laboral adecuado. 
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El estudio que se pone en consideración, constituye un valioso aporte teórico 
referencial en función al análisis sobre el Clima laboral existente y su correspondencia con 
el desempeño de los docentes que ejercen su acción en el Colegio de Alto Rendimiento 
Puno así como en el Rendimiento académico de los estudiantes. 
El estudio es de importancia para los directores de las instituciones educativas 
debido a que tienen a su disposición un material de trabajo que refleja con seriedad, 
validez y confiabilidad la situación que vive la comunidad educativa, desde la perspectiva 
del Clima laboral y su repercusión en el trabajo que realizan los docentes y los resultados 
académicos de los estudiantes. Asimismo, constituye la plataforma para próximas 
investigaciones dado que en la región es la primera experiencia de trabajo con estudiantes 
de alto desempeño de la región y el sur del país. 
En definitiva decimos, que el estudio tuvo un gran porcentaje de realización puesto 
que se contó con el recurso humano, económico y material idóneo para llevar a cabo una 
investigación de significativo alcance y que a partir de esta los directivos de las IE 
consideren necesario el fortalecimiento del Clima laboral en las instituciones de educación 
secundaria. 
1.4.2. Alcance 
La presente investigación se ha desarrollado en la Unidad de Gestión Educativa 
Local Puno, de la provincia del mismo nombre. Específicamente en el Colegio de Alto 
Rendimiento Puno, COAR Puno. La población de estudio estará conformada por la 
totalidad del personal docente y estudiantes de esta institución. 
1.5. Limitaciones de la Investigación 
El desarrollo de la presente investigación demostró las siguientes limitaciones: 
Geográficas: Se circunscriben únicamente en las Institución Educativa Colegio de Alto 
Rendimiento Puno. 
8 
Económicas: Se accedió principalmente a bibliografía e información existente de 
la red, en repositorios de universidades. Porque todo trabajo de investigación requiere de 
recursos económicos para que los investigadores accedamos a diversos libros y las últimas 
actualizaciones bibliográficas y estos poseen un precio elevado, a eso se le agrega los 
gastos que genera toso el proceso de investigación desde la aplicación, ejecución hasta la 
sustentación de la tesis. 
Teórica: La dificultad para encontrar bibliografía actualizada y la gran variedad de 
información existente en la web que permita contar con información novedosa sobre Clima 
laboral y desempeño docente y su viabilidad para su sistematización. 
Temporales: El tiempo fue un factor restrictivo para la investigación puesto que 
durante el desarrollo del presente tuvimos que hace ambas cosas a la vez como a poder 















Capítulo II. Marco teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
En los últimos años estudiantes de diversas universidades del extranjero y el país, 
así como las organizaciones relacionadas o preocupadas por la problemática educativa se 
han dedicado a estudiar el comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones 
educativas. Asimismo se han ido creando programas de especialización y pos grado en 
materias relacionadas a las variables de la presente investigación. Por consiguiente es 
necesario hacer una revisión de los trabajos análogos a esta investigación realizados en 
otros países, a objeto de tomarlos como referencia y orientar convenientemente la presente 
investigación. 
2.1.1. Internacionales:  
Ascanio (1995), en su estudio titulado "El Liderazgo del Supervisor y la 
Motivación hacia el Mejoramiento Profesional en los Docentes que laboran en la I y II 
Etapa de Educación Básica en Altagracia de Orituco, Estado Guárico", plantea la 
necesidad de analizar el rol de líderes cumplido por los supervisores y su relación con la 
motivación hacia el mejoramiento profesional. La investigación se llevó a cabo en las 
instituciones donde se imparte Educación Básica de la I y II Etapa en Altagracia de 
Orituco, Estado Guárico. Para el estudio en referencia se utilizó un diseño de investigación 
de campo, expost – facto, no experimental, transaccional, descriptivo. Se elaboró para la 
recopilación de los datos referidos, un cuestionario integrado por 27 ítems con cuatro 
alternativas cada uno; el mismo fue aplicado a una muestra representativa del 36 %. Los 
resultados evidencian que los supervisores cumplen en forma muy deficiente, su rol de 
líderes motivadores de los docentes, para que éstos se dediquen a trabajar por su 
mejoramiento profesional. De igual forma, los resultados manifiestan que los docentes 
poseen un alto grado de motivación hacia el desarrollo de actividades de mejoramiento 
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profesional, lo cual puede ser usado como base para que los Supervisores diseñen y 
desarrollen estrategias que permitan lograr un personal con un alto nivel de capacitación, y 
que al mismo tiempo, permita a dichos supervisores, cumplir su rol de líderes a cabalidad. 
González (1993) en su trabajo "Influencia de la Acción Gerencial del Director de 
Educación Básica en la Participación Docente", analizó los Estilos de Liderazgo del 
Director de Educación Básica y su influencia en la participación de los docentes. El 
estudio se realizó en el Distrito Escolar Nº 2 del Estado Aragua, de la cual se extrajo una 
muestra que constituyó el 25 % de los docentes que conformaron la población en estudio. 
Para la recolección de los datos sobre las variables en estudio, se utilizó un cuestionario 
estructurado tipo escala de Likert dirigido respectivamente a los docentes seleccionados al 
azar. El tratamiento de los resultados comprendió un análisis descriptivo de los datos, y un 
análisis de varianza. Los resultados obtenidos permitieron confirmar que: el estilo 
democrático de liderazgo permite un alto porcentaje en el índice de participación de los 
docentes tanto en la planeación como en la ejecución de las diferentes actividades de la 
organización. De la misma forma, se logró determinar que existe una relación entre el 
estilo de liderazgo del Director y la participación del docente. A pesar de todo lo acotado, 
muchos directores, supervisores y administradores educativos, defienden el estilo 
autocrático de liderazgo en la administración educativa. 
Sierra (2015) en su Tesis de Grado "El clima laboral en los/as colaboradores/as 
del área administrativa del hospital regional de Cobán, A.V.", cuyo objetivo central fue 
establecer el Clima Laboral de los/as colaboradores/as del área administrativa del Hospital 
Regional de Cobán, Alta Verapaz. Utilizó el instrumento para el diagnóstico de clima 
laboral compuesto por 45 preguntas, aprobado por el Ministerio de Salud Pública y 
Asistencia Social en el año 2010, aplicando a 29 personas entre varones y mujeres. Según 
los resultados se estableció que el Clima Laboral del área administrativa, es satisfactoria, 
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enfatizando la buena comunicación y relación entre compañeros, así mismo con jefes, lo 
que develó las posibilidades de un fortalecimiento a corto plazo. Producto del análisis de 
resultados se concluyó que la comunicación ascendente y descendente no era la adecuada 
lo que permitió una valoración a mediano plazo para nutrir este aspecto. En torno a la 
remuneración el personal, percibe que esta debiera mejorar, brindando oportunidad de 
desarrollo personal, en un marco de superación e igualdad de oportunidades. 
2.1.2. Nacionales: 
Solano (2017) en su investigación “Clima organizacional y desempeño laboral de 
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017” indagó 
al respecto de ambas variables con el objetivo de determinar relación existente entre clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central - Juanjui, año 2017. Para ello se planteó como hipótesis la existencia de 
una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de dicha Gerencia Territorial. Realizó una investigación de tipo descriptivo y 
correlacional, donde se aplicó un cuestionario de preguntas a una muestra de 20 
colaboradores. Luego del cual se comprobó una relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central – Juanjui, por consiguiente, se demostró la existencia de una correlación 
significativa; así mismo se observa que el nivel de correlación de Pearson muestra un valor 
positivo y de 0,675. Dichos resultados fueron consecuencia de un inadecuado clima 
organizacional, y acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempeño de 
los colaboradores de la institución. 
Bobadilla (2017) en la investigación titulada “Clima organizacional y desempeño 
laboral en institutos superiores tecnológicos de Huancayo” realizó un estudio con el 
objetivo de determinar la relación existente entre el clima organizacional y desempeño 
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laboral en los Institutos Superiores Tecnológicos de Huancayo. Para ello validó los 
instrumentos de cada una de las variables. Estos fueron aplicados a 104 docentes 
procedentes de cuatro institutos superiores de la localidad, de sexo femenino y masculino; 
con condición laboral de nombrados y contratados, de institución superior estatal o privada 
y tiempo de servicio. Todos ellos fueron evaluados con una escala del clima 
organizacional de tipo Likert y una encuesta de desempeño laboral. Para ver la relación de 
las dos variables mencionadas se trabajó con el método descriptivo y un diseño descriptivo 
correlacional. A partir de ello se determinó que existe una relación entre el clima 
organizacional y desempeño laboral en Institutos superiores tecnológicos de Huancayo a 
través de los estadígrafos como la Chi cuadrada y coeficiente de contingencia. 
Quispe (2015) en la investigación denominada “Clima organizacional y 
Desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”. Este 
estudio de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental tuvo como objetivo 
principal determinar la relación existente entre el clima organizacional y desempeño 
laboral, así mismo conocer el nivel de desempeño laboral de los trabajadores en base a tres 
dimensiones productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral. Para la obtención de la 
información se aplicó una encuesta a los 64 trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pacucha entre hombres y mujeres, los cuales vienen brindando su trabajo en esta 
institución, durante el período, 2015. En relación al instrumento de recolección de datos, se 
aplicó un cuestionario para cada variable. El cuestionario de clima organizacional estuvo 
compuesta por 15 ítems con una amplitud de escala de Likert (siempre, casi siempre, 
algunas veces, muy pocas veces y nunca). Asimismo, el cuestionario sobre desempeño 
laboral, estuvo compuesta por 15 ítems, con una amplitud de escala de Likert, haciendo un 
total de 30 ítems. La validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas según el 
coeficiente de Alfa de Cronbach. Para medir la correlación que existe entre estas dos 
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variables, se utilizó el coeficiente de relación de Spearman, en el que se observa que existe 
una correlación de 0.743, donde demuestra que existe una relación directa; positiva 
moderada; es decir que a medida que se incrementa la relación en un mismo sentido, crece 
para ambas variables. Por ende, se afirma con un nivel de confianza del 95% que existe 
una relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital de Pacucha. Las conclusiones a las que llegó muestran que los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha logran algunas veces realizar un 
regular desempeño. En correspondencia al objetivo general se afirma que existe una 
relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 
Pastrana (2017) en la investigación titulada “Relación entre el clima 
organizacional y el desempeño docente en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano 
de la sede San Miguel-Lima-Perú” realizó un estudio con el objetivo de identificar la 
relación que existe entre ambas variables de estudio en los docentes del área de lengua 
inglesa de la sede San Miguel del Instituto Cultural Peruano Norteamericano. Para lograr 
dicho cometido, se evaluaron cuatro dimensiones del clima, las cuales son la 
comunicación, la motivación, la confianza y la participación. Asimismo, se exploran las 
cuatro dimensiones del desempeño laboral, las cuales son las capacidades pedagógicas, la 
emocionalidad, la responsabilidad en el desempeño de las funciones y las relaciones 
interpersonales. La conclusión que se estableció fue que la hipótesis de la investigación—
el clima institucional del Instituto Cultural Peruano Norteamericano se caracteriza por la 
presencia de bajos niveles de comunicación, motivación, confianza y participación, lo cual 
afecta el adecuado desempeño laboral de los docentes del área de lengua inglesa respecto 
del establecimiento de las relaciones interpersonales y la responsabilidad en el desempeño 
de sus funciones—es nula. Al establecer las correlaciones entre las dos variables, se halló 
que a pesar de que el clima organizacional se caracteriza por la presencia de bajos niveles 
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en sus cuatro dimensiones, esto no afecta de forma directa el desempeño de los docentes, 
puesto que los docentes consideran que su desempeño laboral es satisfactorio. Sin 
embargo, se pudo determinar que el clima organizacional sí afecta al desempeño laboral de 
manera indirecta, ya que se halló que a medida que el clima organizacional mejora, el 
desempeño laboral de los docentes también lo hace. 
Espinoza, Vilca y Pariona (2014) en su tesis de licenciatura denominado “El 
Desempeño docente y el Rendimiento académico en el curso de Aritmética: conjuntos, 
lógica proposicional del cuarto grado de secundaria de la Institución Educativa Pamer de 
Zárate- San Juan de Lurigancho- Lima- 2014” emprenden un estudio con el objetivo de 
determinar la relación existente entre el desempeño docente y el rendimiento académico en 
el curso de aritmética en la Institución Educativa mencionada. Como hipótesis señalaron 
que existe una relación significativa entre ambas variables. La investigación fue no 
experimental de tipo descriptivo correlacional de corte transversal. Luego de aplicar un 
cuestionario para la variable Desempeño docente y una prueba para Rendimiento 
académico se lograron llegar a la siguiente conclusión: Existe relación significativa entre 
el desempeño docente y el rendimiento académico en el curso de aritmética: conjuntos, 
lógica proposicional (p < 0.05 y Rho de Sperman = 0.673, correlación positiva media entre 
las variables con un 43% de varianza compartida). 
Solano (2015) en su tesis doctoral “Rendimiento Académico de los estudiantes de 
Secundaria Obligatoria y su relación con las Aptitudes Mentales y las actitudes Ante el 
estudio” realizó un estudio con el objetivo de analizar la relación existente entre las 
Aptitudes Mentales de Razonamiento Verbal, Aptitud Numérica, Razonamiento Abstracto, 
Razonamiento Mecánico, relaciones Espaciales, las Actitudes y Técnicas de estudio con el 
Rendimiento académico de los escolares de 2º y 4º curso se la Educación Secundaria 
Obligatoria (ESO) en Física y Química, Lengua, Ciencias Sociales, Matemáticas y 
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Tecnología-informática. Para ello busco validar hipótesis señalando que, ciertas variables 
cognitivas (razonamiento verbal, razonamiento abstracto, razonamiento mecánico, 
razonamiento espacial y aptitud numérica) se relacionan significativamente con el 
rendimiento académico de los escolares  de 2º y 4º de Educación Secundaria Obligatoria. 
Según las pruebas psicotécnicas aplicadas y otros instrumentos de observación llegó a 
advertir la existencia de educandos de Educación Secundaria Obligatoria con dificultades 
de aprendizaje y consecuentemente con un bajo rendimiento académico. Manifiesta que, 
dicha realidad se puede suplir desde el desarrollo de ciertos factores de inteligencia que 
influyen en el potencial de aprendizaje del educando, haciéndole capaz de lograr la 
motivación y el éxito en las situaciones de aprendizaje. Por otro lado surgió la 
preocupación, como mediador en la experiencia del aula, por evitar las dificultades en el 
aprendizaje potenciando las funciones cognitivas. Los autores e investigadores referidos, 
que sirvieron de antecedentes a la investigación coinciden en que un clima laboral 
adecuado se relaciona con un buen desempeño de los docentes en sus actividades y por 
ende en el rendimiento académico de los estudiantes, de allí, que los integrantes de la 
comunidad educativa, en especial los directivos, deben conocer las diversas estrategias 
para promover un clima laboral adecuado y ser capaces de asumirlos como parte del 
desarrollo institucional. De igual forma, el docente debe estar dispuesto a desarrollar sus 
actividades como un profesional entusiasta en el trabajo, lo cual supone un alto grado de 
motivación para lograr los objetivos organizacionales y tener éxito en la institución. La 
comunidad educativa debe ser consciente de que existe una estrecha relación entre el 
desarrollo del Clima laboral y el logro de los objetivos institucionales, pero para ello es 
necesario fomentar un clima adecuado de trabajo en cada una de los espacios, así como 
una comunicación fluida y sincera entre los responsables de la conducción de la institución 
y el resto del personal, sin el cual es imposible lograr el éxito organizacional. Se evidencia 
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que los estudios señalados guardan relación con el que se reporta, por cuanto muestran 
interés y preocupación por investigar las condiciones que resultarán de mayor provecho 
para la gestión de las personas en una organización educativa. Pudo inferirse variables 
similares a la del trabajo que se propone lo cual indica la relevancia de estudio del tema. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Clima laboral  
Historia. 
Dada la inmensa variedad de información existente sobre de clima laboral, primero 
se realiza una mirada retrospectiva hasta los años ochenta hacia atrás, época donde este 
concepto empieza a tener auge que aún repercute hasta nuestros días, dejando de ser un 
elemento aislado para convertirse en un factor determinantemente y estratégico en el 
desarrollo de las empresas. 
El origen del estudio sobre el clima laboral puede verse en las investigaciones 
sobre los climas sociales realizadas por Kurt Lewin y sus colaboradores en la década de los 
años treinta del siglo XX, cuyo objetivo era simbolizar cualquier proceso social particular, 
como parte de un contexto o de un medio social más amplio. (Alcover, Martínez, 
Rodríguez & Domínguez, 2004, p.179) 
Los autores señalados plantean que la importancia del contexto se encontraba 
relacionada con la psicología de la percepción desarrollada por la Gestalt, quién defendía 
que las percepciones no dependen exclusivamente de las características particulares o de 
los elementos de estímulos, sino que se relacionan también con las disposiciones que 
adoptan o de cómo se instituyen. Esto lleva a relacionarlo con el clima laboral, pues el 
mismo es percibido por los miembros no solo por los aspectos personales de cada 
individuo, sino que depende también del grupo al cual pertenecen y como se van 
adaptando cotidianamente a la organización. 
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El término de clima laboral comenzó a tomar mucha fuerza ya desde 1960 
Gellerman (citado en Valencia, 2015, p.5) llegó a concluir que el clima era el carácter de 
una organización y manifestó que existen cinco pasos para analizarlo: 
1. Es necesario identificar a las personas en la organización cuyas actitudes son 
importantes. 
2. Hay que estudiar a esas personas y determinar cuáles son sus objetivos, tácticas y 
puntos ciegos. 
3. Se deben analizar los desafíos económicos a los que se enfrenta la compañía en 
términos de decisiones de políticas. 
4. Se tiene que revisar la historia de la compañía y prestar especial atención a las 
carreras de sus líderes, y. 
5. Es indispensable integrar toda la imagen con la idea de establecer denominadores 
comunes, en lugar de agregar todas las partes para obtener una suma de ellas. 
Concepto. 
El clima laboral es una de los temas que, en los últimos años, viene generando 
inquietud entre los actores educativos, debido a la influencia que ejercería en las relaciones 
interpersonales, performance del personal así como en los logros institucionales.  
... Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades 
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas 
o experimentadas por las personas que componen la organización empresarial y que 
influyen sobre su conducta. Frecuentemente este concepto se confunde con el de Cultura 
Empresarial, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo aunque comparta 
una connotación de continuidad. (Irondo, 2007) 
El "clima laboral" es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el 
trabajo cotidiano. Influye en la satisfacción y por lo tanto en la productividad. Está 
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relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las personas, 
con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interacción con la empresa, con las 
máquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno. (Navarro, 2006). 
Por otro lado, Escat (2007) nos menciona que se deben de distinguir dos sentidos 
del clima laboral, por una parte, el clima en sentido meteorológico que entendería el clima 
como: el conjunto de características que son estables a lo largo del tiempo dentro de una 
región geográfica delimitada y que incluye una gama de elementos diferentes. No se trata 
del “tiempo que hace”, sino de las peculiaridades del “tiempo que predomina” en una zona 
o lugar. 
El clima laboral no es tangible más es claramente visible en la manera en que se 
interrelacionan los empleados de una empresa y que, al mismo tiempo se evidencia en la 
manera en que ejecutan sus actividades cotidianas en su lugar de trabajo. Podemos decir 
que afecta y se ve afectado por los sucesos ocurridos dentro de la organización. 
La segunda acepción del concepto de clima se refiere a su dimensión o sentido 
psicosocial. Dentro de este sentido encontramos diferentes definiciones de clima: 
“Conjunto de características objetivas de la organización, perdurables y fácilmente 
medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de dirección, unas 
normas y medio ambiente fisiológico, unas finalidades y unos procesos de 
contraprestación. Aunque en su medida se hace intervenir la percepción individual”. 
(Forehand y Gilmer, 1965, Citado en Escat: 2007) 
“Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicológico) que el 
individuo tiene de la organización, reflejo de la interacción entre ambos; lo importante es 
cómo percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta cómo lo percibe otros; por tanto, es 
más una dimensión del individuo que de la organización”. (Nicolás Seisdedos citado en 
Escat: 2007) 
19 
Esclareciendo un poco más el horizonte, podemos mencionar que un factor 
predominante y determinante del tipo de clima laboral que se tendrá en la organización es 
el sistema por el cual se maneje la institución, es decir, si el sistema es muy rígido (con 
mucha presión para sus trabajadores, poca comunicación, etc.) o si es flexible (permite 
sugerencias, hay bastante comunicación, etc.). En resumen, el clima laboral representa un 
vínculo o puede resultar un gran obstáculo para el desempeño de la organización. 
Luego de explorar por las diferentes definiciones de Clima laboral, indicamos que 
los directivos, con su conocimiento, creencia y con sus sistemas de gestión, son los que 
proporcionan el espacio y actividades adecuadas para generar un buen clima laboral, y 
forma parte de las políticas de gestión del talento humano usando estrategias adecuadas 
para lograr los objetivos.  
Dado que los conceptos de esta variable surgen en el ámbito de las organizaciones 
empresariales de negocios, como una estrategia para indagar sobre los factores que 
condicionan la productividad de las mismas, las concepciones existentes en la bibliografía 
están muy ligadas a este ámbito. En la presente investigación se contextualizará estos 
conceptos a las organizaciones humanas dedicadas a la formación de estudiantes, es decir a 
las instituciones educativas. 
Para los fines de la presente investigación vamos a asumir que “el Clima laboral es 
la expresión personal de la percepción colectiva de satisfacción del personal sobre el 
ambiente de trabajo y que incide directamente en el desempeño de la organización”. 
(Orientaciones para la aplicación de evaluación de Clima Laboral. DEBEDSAR – 
MINEDU 2018) 
Importancia del Clima Laboral 
El clima laboral es de vital importancia en toda organización, ya que cuando existe 
un adecuado clima, el nivel de productividad, desempeño o performance, motivación y 
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otros aspectos más se encuentran en el nivel apropiado, hacen que las instituciones logren 
el desarrollo que desean. Como menciona Silva, Santos, Rodríguez & Rojo (2008, p. 123) 
“las empresas en las que los trabajadores trabajan a gusto y tienen menos conflictos 
laborales son las que obtienen mejores resultados, en algunos casos hasta un 30% pueden 
crecer los beneficios”. Dichos autores aseguran que las instituciones que poseen un 
adecuado ambiente laboral toman mucho más interés de personas buscando vacante que 
otras, estas instituciones pueden elegir mejor a sus colaboradores y hay menor deserción 
laboral debido a que los trabajadores se encuentran comprometidos con su institución 
merced al buen ambiente que posee la organización. 
Un adecuado clima laboral se orienta hacia el logro de los objetivos generales de la 
organización, un deficientemente clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando 
situaciones de conflicto entre el personal y por ende un bajo rendimiento en la labor. 
La importancia del clima laboral en una organización se manifiesta cuando existe 
satisfacción del trabajador generando en él un sentimiento de pertenencia hacia la 
institución, manteniendo buenas relaciones interpersonales con sus colegas y directivos, 
recibiendo una remuneración adecuada por lo que realiza y cuando es reconocido por su 
dedicación, generando que la persona se sienta a gusto y que su participación dentro de la 
institución sea efectiva; no existiendo inconvenientes ni ruidos en la comunicación, 
causando tranquilidad y un buen clima en la organización.  
El establecimiento y afianzamiento de un buen clima laboral requiere de la 
presencia de varios elementos, sin embargo, la recompensa de ostentar un buen clima es 





Características del Clima laboral 
Buen Clima laboral 
 Un buen adecuado clima laboral se presenta cuando un colaborador se siente 
satisfecho en su centro laboral porque tiene los recursos precisos para su realizar su 
labor, se identifica con la institución y por ende su práctica educativa tiene resultados 
efectivos. 
 Silva (citado por Valencia, 2015. p.16) señala que las características que existen en un 
adecuado clima laboral de una organización son: 
 Sentimiento de felicidad. Puede que no existan razones objetivas, pero si se tiene o no 
se tiene el sentimiento de encontrarse a gusto y feliz. 
 Buen ajuste personal. Respondiendo razonablemente a las situaciones y los estímulos 
sin excederse en las respuestas. 
 Sentimiento de participación en el grupo. Se tienen en cuenta las opiniones, se acepten 
o no. 
 Aceptación de las metas del grupo u organización como propias. 
 Cohesión del grupo. Las relaciones son agradables y no existen miembros aislados o 
rechazados. 
 Ausencia de conflictos. Relacionado con la necesidad de seguridad de Maslow. 
 Comunicación adecuada. No hay interferencia de barreras y los mensajes circulan por 
los canales de comunicación en todas las direcciones. 
Cuando se observa que una institución educativa ostenta un adecuado clima laboral no 
necesariamente indica que contiene todas las características mencionadas, puede que solo 
posea dos o tres de ellas pero las mismas generan que sus empleados se sientan satisfechos 
y poco a poco surgirán las demás, existiendo una satisfacción completa. 
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Mal Clima laboral 
Un mal clima laboral, ocasiona que los trabajadores se sientan frustrados y no muestran 
interés alguno por sus ocupaciones, siendo su desempeño bajo.  
Silva (citado por Valencia, 2015. p.18) expresa que las características de un mal clima 
laboral son: 
Salario insuficiente 
Desconfianza, recelo y agresividad 
Rivalidades, mal trato a la gente 
Criticas no positivas e injusticias 
Despotismo 
Agravios en las recompensas 
Rutina en el trabajo 
Exceso de burocracia 
Mala comunicación y falta de información 
Falta de autonomía en el trabajo 
Falta de interés y respeto por las personas 
Mediocridad y espíritu de fracaso 
Condiciones inadecuadas del puesto de trabajo 
En este orden de ideas, no es necesario que en una organización o institución educativa 
existan todas las características mencionadas para que se evidencie un mal clima laboral, 
basta una de ellas para que se empiece a generar cierta molestia y lo nocivo tenga cabida 
en la apreciación del personal. 
Relación entre el Clima laboral y la Cultura organizacional 
La cultura organizacional influye y a su vez es influenciada por la calidad del clima 
laboral. Continuamente el concepto de Clima Laboral, se involucra con el de Cultura 
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Organizacional, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo, es decir, es 
cambiante y nace en forma natural e inevitablemente dentro de una organización aunque 
tenga una relación de continuidad y de evolución en el tiempo. (Manene, 2013). Por tanto, 
un clima laboral no es uniforme dentro de la organización, es cambiante, como ocurre en el 
medio ambiente. En cambio, la cultura es invariable y es aceptada por los miembros de la 
organización. 
Componentes del Clima laboral 
Con frecuencia diferentes autores consideran los siguientes aspectos como componentes 
y determinantes del clima laboral (Salazar et al., 2009). 
Ambiente físico: representa las instalaciones, el equipamiento, el espacio físico de la 
organización entre otros. 
Características estructurales: lo constituye el tamaño de la entidad, su estructura formal, 
estilo de dirección. 
Ambiente Social: abarca aspectos como los conflictos entre personas o departamentos, 
estilos de comunicación, etc. 
Características personales: aptitudes y actitudes. 
Comportamiento organizacional: considera aspectos como la productividad, 
satisfacción laboral, nivel de rotación, ausentismo. 
Los componentes antes mencionados configuran el clima laboral de una organización, 
constituyéndose así como el producto de la percepción de dichos componentes por sus 
miembros, es decir; el clima laboral es la interacción de las características de las personas 
y las organizaciones. 
Importancia del Clima laboral 
Chiavenato (2007) afirma que el objetivo final que se busca con el clima laboral es 
explicar los motivos por los que las personas que trabajan en una organización se sienten 
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más o menos motivadas al ejercer sus compromisos profesionales. Conocer las causas 
profundas de la motivación es muy importante, porque nos permitirá actuar sobre ellas 
para aumentar las expectativas de las personas. 
La importancia del enfoque del clima laboral residen en el hecho que el 
comportamiento de un miembro de la organización no es el resultado de los factores 
organizacionales antes mencionados, sino que depende de la percepción que el individuo 
tenga sobre estos factores, dicha percepción dependerá de las actividades, interacciones y 
diferentes experiencias de cada uno de los miembros con la organización.  De ahí es que el 
clima laboral refleja las interacciones entre las características personales y laborales 
(Caligiore y Díaz 2003) 
Dimensiones del Clima laboral 
Las percepciones que abarca el Clima laboral tienen origen en varios factores 
relacionados con el liderazgo y ciertas prácticas directivas; es decir, los tipos de 
supervisión o monitoreo, con el sistema formal y la estructura de la organización y 
aspectos económicos, que influyen en la conducta laboral del personal de una 
organización. 
Likert (1967): planteaba 8 Dimensiones  
1. Los métodos de mando  
2. Las características de las fuerzas motivacionales  
3. Las características de los procesos de comunicación  
4. Las características de los procesos de influencia  
5. Las características de los procesos de toma de decisiones  
6. Las características de los procesos de planificación  
7. Las características de los procesos de control  
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. 
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Litwin y Stinger (1968) han desarrollado una teoría con 9 factores que son los que 
repercuten en la generación del Clima Organizacional, los cuales se detallan a 
continuación: 
Estructura: Tiene que ver con la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las 
actividades en las organizaciones respecto a las relaciones entre los diferentes niveles 
jerárquicos, sea cual fuere la posición en el nivel. El fundamente surge de la composición 
orgánica de la organización, la cual es plasmada en el organigrama, la cual es llamada 
Estructura Organizacional. Para transformarla en funcional se establecerán normas, reglas, 
políticas y procedimiento, entre otros. Esto facilitará o dificultará el buen desarrollo de las 
actividades en la empresa, a las cuales se ven enfrentados los trabajadores en el desempeño 
de sus tareas. El resultado positivo o negativo, dependerá de la visualización y control que 
la organización tenga del efecto sobre el clima laboral. La conformación de una adecuada 
estructura organizacional en la empresa, facilitará o dificultará el flujo de las 
comunicaciones. Burocracia/ Formalidad/ Verticalidad Versus Ambiente libre/ 
Informalidad/ Horizontalidad. 
Responsabilidad (empowerment): Este punto se liga a la autonomía en la toma de 
decisiones en la ejecución de la actividad encomendada y mantiene una estrecha relación 
con el tipo de supervisión que se ejerce sobre los objetivos de los trabajadores. Al 
desarrollar actividades que son placenteras para los individuos, dichas tareas serán 
importantes y habrá una sensación de que se está aportando a la causa de la organización. 
Esa importancia se mide con una relación directa vinculada al grado de autonomía 
asignada, los desafíos que propone la actividad y el compromiso que se asumen con los 
mejores resultados. Auto-gestión Versus Doble supervisión. 
Recompensa: Es lo que se recibe a cambio del esfuerzo y dedicación para lograr los 
buenos resultados obtenidos en la realización de las tareas. Inicialmente tiene que ver con 
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un salario justo y apropiado acorde con la actividad que se desarrolla. Luego tiene que ver 
con el reconocimiento “social”, tal como una felicitación o una promoción. Premio Versus 
Castigo. 
Desafíos: Corresponde al sentimiento que tienen los empleados de la organización 
respecto a los desafíos que permite el trabajo. Cuanto promueve la organización la 
aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. Permite mantener 
un sano clima competitivo. 
Relaciones: Es la percepción por parte de los individuos de la existencia de un ambiente 
de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y 
subordinados. Se fundamentan en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato y la 
cooperación con sustento en base a la efectividad, productividad, utilidad y obediencia, 
limitado evitando llegar al stress, acoso laboral (mobbing) y similares. 
Cooperación: Sensación de los miembros respecto al espíritu de ayuda de parte de los 
directivos y de otros empleados del grupo. Tiene énfasis en el apoyo mutuo, tanto de 
niveles superiores como inferiores. Se relaciona con el apoyo oportuno, nacimiento y 
mantenimiento de un espíritu de equipo con la intención de lograr objetivos en común que 
persiguen el objetivo organizacional. Independencia Versus Cooperación. 
Estándares: es el énfasis que pone la organización sobre las normas de rendimiento. Se 
establece un parámetro que indica su alcance y cumplimiento, los cuales deben ser fijados 
racionalmente y que sean posibles de llevar a cabo, evitando exagerar los esfuerzos 
necesarios para ello. De esta manera serán percibidos como justos y equitativos. 
Conflicto: Es la idea de aceptación de opiniones discrepantes, sin temer a enfrentarse, 
para solucionar los problemas apenas surjan tanto de pares como de superiores. Grado de 
aceptación que poseen los miembros en canto a las opiniones discrepantes que surgen 
dentro del entorno laboral. 
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Identidad: es la sensación de pertenencia a la organización, de sensación de importancia 
y necesario dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir los 
objetivos personales con los de la organización. 
Existen un variada gama de dimensiones para establecer y evaluar la percepción del 
Clima laboral, en la presente investigación se ha ejecutado las dimensiones establecidas y 
estandarizadas a nivel mundial por la organización Great Place to Work. 
Great Place to Work Institute, GPTWI, fundado en 1981, opera en 30 países y su 
metodología es aplicada en 55 países, cerca de 8,000 empresas, y 7 millones de 
colaboradores. Es una empresa internacional de consultoría que apoya a empresas para el 
desarrollo y la transformación de sus culturas organizacionales. Es una organización 
dedicada a la evaluación de clima laboral de las más prestigiosas organizaciones 
empresariales del mundo.  
En el Perú Great Place to Work ® inicia operaciones el 17 de julio del 2002 y publica la 
primera lista de las Mejores Empresas para Trabajar en enero del 2003 en el diario El 
Comercio, lista que se ha venido publicando anualmente en el mes de diciembre. 
“Un excelente lugar para trabajar es donde…Se logran o exceden los objetivos del 
negocio. Todos dan lo mejor de sí mismos. Existe un sentimiento de equipo o familia; en 
un ambiente de alta confianza” Robert Levering Fundador de GPTWI 
 
Figura 1.  Modelo Great Place to Work 
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Dicha organización, con presencia mundial, creó la herramienta Great Place to Work 
Trust Index, una encuesta que contiene 58 afirmaciones en una escala de Likert, evaluando 
cinco dimensiones principales, cada una de ellas tiene variables y a su vez, subvariables, 
además de una dimensión adicional, con la cual el cuestionario evalúa un total de 38 
aspectos, detallados a continuación: 
Tabla 1  
El Modelo Great Place to Work: Dimensiones, concepto, variables y subvariables. 
DIMENSIONES CONCEPTO VARIABLES SUB VARIABLES 
Credibilidad 
Aceptación de los 
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Nota: adaptado de Great place to Work® Institute, Inc 2015 All Rights Reserved 
Tabla 2  





La cualidad de que los mensajes emitidos por la organización sean 
percibidos como auténticos. La credibilidad de una organización hacia 
sus empleados resulta imprescindible para una correcta consecución de 
los objetivos de la organización. Si los empleados se sienten engañados 
por la organización, es más que probable la aparición de la desconfianza 
en la misma. Una fuente creíble es casi siempre más eficaz 
persuadiendo, como bien señalan Tormala y Petty (2004). Conviene 
recordar que la persuasión no siempre tiene una naturaleza 
maquiavélica, sino que puede tratarse de un proceso psicológico muy 
útil para conseguir la implicación de los empleados de una compañía de 
una manera honesta. Se trata de convencer, y para ello es vital resultar 
creíble. Volviendo al modelo de Great Place to Work, la credibilidad se 
compone como la confluencia de tres factores en la organización: una 
buena comunicación, la competencia de los líderes percibida por los 
empleados y la integridad como valor a fomentar en la cultura de la 
organización. 
Respeto  
El respeto es un componente básico de cualquier grupo social humano, 
que nos permite convivir en grupo. 
Independientemente del tratamiento que haya recibido el respeto desde 
el estudio académico, el Instituto Great Place to Work lo define como la 
confluencia de tres factores: Apoyo, Colaboración y Cuidado. Como 
resulta evidente antes de profundizar en el análisis, estos tres factores 
son característicos de un grupo cohesionado, elemento que viene 
repitiéndose como muy relevante a lo largo de toda la revisión. 
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Imparcialidad  
La imparcialidad es la ausencia de inclinación en favor o en contra de 
una persona o situación al juzgar o actuar sobre un asunto. Se trata de 
un componente básico de la confianza de los empleados en la 
organización dado que, entre otras cosas, resta incertidumbre sobre qué 
esperar de la organización como consecuencia a las acciones propias. El 
modelo de Great Place to Work diferencia tres componentes de la 
imparcialidad: equidad, ausencia de favoritismos y justicia.  
Orgullo  
El segundo factor de peso para un buen clima laboral es el Orgullo. El 
orgullo según este modelo sería de tres tipos: orgullo por el trabajo 
individual, por el equipo y por la organización.  
Sobre el orgullo a nivel individual, nos encontramos una emoción 
tradicionalmente categorizada como facilitadora de comportamientos 
antisociales por pensadores como Spinoza o Hobbes, la investigación 
reciente en Psicología ofrece una perspectiva más completa. 
En otras palabras, estar orgulloso del trabajo que uno desempeña es 
relevante en la relación de un individuo para con su trabajo. Si bien es 
cierto que esto no es aplicable para todas las personas, como ya señaló 
McGregor en los años sesenta del pasado siglo con sus teorías X e Y, 
muchos de los trabajadores de una compañía disfrutarán más de su 
trabajo en la medida en la que puedan estar orgullosos del mismo. 
Camaradería 
El GPTWI, considera la Camaradería como la resultante de tres 
factores: Relaciones Cercanas, Hospitalidad y Sentido de Unidad. Si 
bien es cierto que no todos estos conceptos son académicos y no 
entrañan ningún misterio para el común de las personas (relaciones 
cercanas y hospitalidad), Sí que podemos encontrar bibliografía 
académica sobre la naturaleza y efectos de la camaradería y el 
Sentimiento de Unidad. 
La camaradería es según la Real Academia Española de la Lengua la 
“amistad o relación cordial que mantienen entre sí los buenos 
camaradas”. Sin pretender entrar a discutir conceptos adyacentes como 
la amistad, la definición propuesta es bastante clara y resulta muy 
intuitiva de cara a la cuestión de cómo influye la camaradería en el 
clima organizacional. De hecho, si bien la cuestión resulta bastante 
evidente, existe investigación que soporta la tesis de que una 
orientación de los empleados hacia actitudes colectivistas mejora el 
bienestar en el trabajo. 
Nota: Extraído de Clima Organizacional de un Gran lugar para trabajar. Alejandro 
Barranco Fernández. ICADE Business School – Universidad Pontificia Comillas ICADE-
ICAI 
Evaluación del Clima laboral 
El primer paso para mejorar el ambiente laboral de una institución educativa es conocer 
realmente la situación de la misma. Los instrumentos más habituales para medir las 
percepciones del clima laboral se realizan a través de la aplicación de encuestas a los 
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trabajadores, que deben ser de forma anónima y deben combinar preguntas abiertas y 
cerradas. 
Dentro de esta valoración se suele contar con la fase de diseño, la comunicación, la 
propia realización de la encuesta y el análisis y comunicación de resultados. Las encuestas 
de clima laboral sirven para conocer el sentir de los colaboradores con respecto a muchos 
temas relacionados con la organización, para anticiparse a aspectos de mejora, descubrir 
problemas e indagar sobre el origen de posibles conflictos internos. 
Existen gran cantidad de encuestas de clima laboral que pueden ser útiles para el 
diagnóstico del mismo. Sin embargo dentro de estas, la propuesta por el Instituto Great 
Place to Work presenta una imagen muy reconocible y una popularidad muy extendida a 
nivel mundial gracias al ranking de mejores empresas para trabajar que publica 
anualmente. El modelo GPTW se utilizó para la presente investigación. 
Es necesario señalar que antes de la ejecución de una encuesta de clima laboral se debe 
realizar reuniones de reflexión con los directivos, para saber qué problemas o 
circunstancias los angustian con el fin de elegir el instrumento más adecuado y poder 
conseguir los datos que se quieren. 
Posteriormente, una vez recibido los resultados de la encuesta, hay varios factores que 
se pueden analizar y reflexionar gracias a las dimensiones del instrumento aplicado. Por 
ejemplo, compromiso, motivación, aceptación de los objetivos del colegio, si se tiene las 
competencias necesarias, etc. 
“Medir el compromiso de los empleados con encuestas regulares los ayuda a detectar 
problemas a tiempo” (Manene, 2013). Si los colaboradores están satisfechos, seguramente 
tendrán una mejor relación con sus compañeros de labores, colegas y padres de familia, y 
favorezcan a desarrollar la buena imagen de la institución educativa. 
32 
Las encuestas de satisfacción de los empleados deben elaborarse cuidadosamente 
Manene (2013) establece las siguientes sugerencias para la encuesta de clima laboral: 
Como regla general para las encuestas de satisfacción laboral de los empleados, que 
garantice a los empleados que sus respuestas son confidenciales 
Haga que el cuestionario sobre satisfacción laboral de los empleados sea de carácter 
obligatorio para evitar las desviaciones 
Centre las preguntas en la comprensión por parte de los empleados de las expectativas, 
los desafíos, la oportunidad percibida de mejora y las recomendaciones del lugar de trabajo 
La encuesta es personal y cara a cara, totalmente anónima y no contiene cruce de 
variables que permitan identificar al personal encuestado. Toda esta averiguación es 
procesada y genera bases de datos de las que se extrae la indagación cuantitativa y luego se 
hacen los entrecruzamientos de variables que permiten llegar a conclusiones cualitativas. 
Relación entre Clima laboral y desempeño de los docentes 
Las organizaciones, en especial las instituciones educativas, deben lograr un óptimo 
ambiente laboral para su personal (docentes, directivos, especialistas, personal de apoyo, 
etc.), para que éstos se sientan motivados al momento de desarrollar sus actividades. Si 
bien existen muchas formas de motivar, es necesario señalar si las instituciones educativas 
le dan al clima laboral la importancia apropiada, pues en muchos de los casos de ello 
depende el éxito o fracaso de las mismas. 
El Clima Laboral, como se ha señalado reiteradamente, es el medio ambiente humano y 
físico en el que se desarrolla el trabajo diariamente en una institución educativa. Repercute 
en la satisfacción personal, profesional y emocional, por lo tanto en el logro de resultados 
institucionales. Está en coherencia con el desarrollo de habilidades de los directivos, con 
los comportamientos de los docentes, especialistas y administrativos, con su manera de 
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laborar y de relacionarse con los demás, con su interacción con la colegio, con los 
materiales que se utilizan y con la actividad personal.  
El Clima Laboral, junto con las reglas o procedimientos, el ambiente físico, el modelo 
organizacional y las personas que la conforman forman un sistema interdependiente 
altamente cambiante que tiene un impacto directo en los resultados y logros 
institucionales. Un buen clima está orientado hacia los objetivos institucionales generales, 
un mal clima arruina el ambiente de trabajo causando conflicto, malestar, discordia, 
desconfianza y generando un bajo performance del personal que generaría un bajo 
rendimiento en los estudiantes. 
Por tanto, propiciar un buen clima laboral es responsabilidad de los directivos de una 
institución educativa, que con su sabiduría, estilos de liderazgo, estrategias de gestión, 
desarrollan actividades que propicien la reflexión y mejora de los aspectos que dificultan 
un buen desempeño docente y por consiguiente el logro de los objetivos. 
De este modo, un buen clima laboral y en general una buena motivación del personal 
docente, no sólo es deseado desde el punto de vista de cuidar las relaciones 
interpersonales; sino que la gestión de los recursos humanos afecta a la ventaja competitiva 
en cualquier organización, a través de su rol fortaleciendo las habilidades y motivación del 
personal. Para ello es necesario desarrollar actividades de diagnóstico, sensibilización, 
implementación y evaluación del clima laboral y como esta índice en el desarrollo de las 
actividades del personal que desarrollar actividades pedagógicas en el aula. 
No cabe duda de que una institución educativa con interés de cuidar y valorar su clima 
laboral tendrá mayores probabilidades de mejores sus resultados, siendo por tanto las 




2.2.2. Desempeño docente. 
Concepto. 
Montenegro (2011) el desempeño docente es “el conjunto de acciones que un 
educador realiza para llevar a cabo su función; esto es, el proceso de formación de los 
niños y jóvenes a su cargo” (p. 19). El desempeño se evalúa para mejorar la calidad 
educativa y la profesión docente, de ahí la importancia de definir estándares que sirvan de 
base para llevar a cabo el proceso de evaluación docente mediante la aplicación de 
rúbricas. 
Es importante destacar que la evaluación del Desempeño Docente, se refiere al 
cumplimiento de las obligaciones inherentes a la función docente. Son aquellas acciones o 
comportamientos observados en los docentes que son relevantes para los objetivos de la 
Institución Educativa, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada 
individuo y su nivel de contribución al aprendizaje de los alumnos y el cumplimento de los 
objetivos de la Institución. 
En la legislación actual el Desempeño de los docentes de Educación Secundaria, 
tienen en la Constitución Política del Perú (1993), Ley General de Educación (28044), la 
Nueva Ley de la Carrera Pública Magisterial, un extenso articulado que establece las 
funciones que deben desempeñar para dar cumplimiento a su importante labor de ductores 
de las generaciones emergentes de finales de siglo. 
En el Artículo 35º de la Nueva Ley de la Carrera Pública Magisterial sobre 
Evaluación del Desempeño Laboral, se establece que: La evaluación del desempeño 
laboral del profesor será obligatoria cada dos años y comprobará: 
a. Desempeño laboral: 
Grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades del profesor en función 
del plan de trabajo asignado. 
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Contribución en el logro de los resultados obtenidos con los alumnos. 
Compromiso laboral e institucional, y la participación en el logro de los objetivos 
institucionales. 
Asistencia y puntualidad. 
Comportamiento ético y ciudadano. 
El docente para dar cumplimiento a este rol de organizador de aprendizajes debe 
recurrir a instrumentos curriculares, tales como: los programas anuales, unidades de 
aprendizaje, módulos y/o proyectos, en ellos el docente encuentra las capacidades, 
conocimientos, estrategias metodológicas, recursos para el aprendizaje y las estrategias de 
evaluación de las diferentes áreas. Es preciso señalar que los programas constituyen sólo 
instrumentos curriculares de carácter flexible, es decir, sugieren las acciones convertidas 
en capacidades operativas, situación que muestra que no pueden convertirse en 
instrumentos que se deban seguir a ciegas, sino que deben adaptarse a las características de 
los alumnos, al ambiente, al colegio, localidad o región. El docente debe hacer uso de sus 
potencialidades, relacionando e innovando las capacidades y conocimientos para optimizar 
el proceso de enseñanza y aprendizaje. 
En el desempeño docente de la Educación Básica, se percibe una acción para facilitar el 
aprendizaje, en tal sentido adquiere importancia la organización de estrategias 
metodológicas, entendiéndose como la integración de componentes como métodos, 
técnicas, procedimientos, organización del ambiente y recursos para el aprendizaje. 
El docente al planificar y desarrollar las estrategias de aprendizaje deberá tener en 
consideración los siguientes aspectos: El clima psicológico, este aspecto es fundamental, y 
que la motivación como proceso es permanente, de allí el papel fundamental tanto de la 
motivación intrínseca como de la motivación extrínseca; el aprendizaje activo, aprender 
por sí mismo, origina mayor complacencia, permanencia en el aprendizaje y genera 
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hábitos para el "aprender a aprender". En tal sentido se recomienda la búsqueda del 
reconocimiento y estimular los procedimientos que impliquen el análisis, síntesis, 
observación, comparación, reflexión, abstracción, expresión; el ambiente deberá favorecer 
la experiencia vinculada con la realidad, de forma que facilite la transferencia de 
conocimientos, y el desarrollo de habilidades y destrezas; no existe un método, 
procedimiento o técnica único para todas las situaciones de aprendizaje. Las formas 
expositivas o discursivas, desarrolladas por los docentes en el aula, propician pasividad en 
el estudiante. 
En el ámbito legal la Ley 29062: Ley de la Carrera Pública Magisterial en el Artículo 6º 
señala que la finalidad de la Carrera Pública Magisterial es cumplir con el artículo 13º de 
la Ley General de Educación que compromete al Estado a garantizar, entre otros factores, 
la calidad en las instituciones públicas, la idoneidad de los docentes y autoridades 
educativas y su buen desempeño para atender el derecho de cada alumno a un maestro 
competente. 
Asimismo, en el Manual del Docente, se puedan evidenciar los propósitos de utilización 
de los recursos para el aprendizaje: Propiciar el trabajo independiente, ya que estimula la 
indagación y su capacidad creadora; permitir que el educando progrese de acuerdo con su 
propio ritmo y distribuya su tiempo en función de sus intereses y necesidades; 
democratizar la situación de aprendizaje, porque permite atender a un gran número de 
estudiantes, favoreciendo la igualdad de oportunidades educativas; lograr un aprendizaje 
rico en experiencias directas, ya que se pueden utilizar materiales multisensoriales; 
estimular el aprendizaje por descubrimiento. 
Es de vital importancia, de acuerdo a lo expresado, que el docente seleccione, diseñe, 
produzca y aplique los recursos adecuados a determinadas situaciones de aprendizajes. En 
ese proceso de selección que el docente realiza, debe tomar en consideración varios 
37 
aspectos: la naturaleza del objetivo a lograr, las características del educando, la 
información suministrada por el recurso, la estrategia seleccionada por el docente, el costo 
del recurso con relación al beneficio que brinda y la factibilidad de realización. 
Dentro del desempeño docente, existe una función que es fundamental, se trata de la 
evaluación. Esta según el Curricular Nacional (2018): La evaluación de los aprendizajes es 
un proceso pedagógico, mediante el cual se observa, recoge y analiza información 
relevante, con la finalidad de reflexionar, emitir juicios de valor y tomar decisiones 
oportunas y pertinentes para mejorar los procesos de aprendizaje de los estudiantes. 
En el caso del docente, sirve para mejorar e ir adaptando su enseñanza a las necesidades 
de quienes aprenden; en el caso del estudiante, para que sea consiente de los aspectos a 
superar y las potencialidades que puede desarrollar; y en el caso de los padres de familia, 
para apoyar a sus hijos en el afianzamiento de sus logros y superación de sus dificultades. 
La evaluación permite, también, determinar si los estudiantes han desarrollado los 
aprendizajes previstos para poder otorgarles la certificación correspondiente. La 
evaluación de los aprendizajes en la EBR se caracteriza por ser integral, continua, 
sistemática, participativa y flexible. 
La efectividad de la evaluación depende, entre otros aspectos, de la adecuada selección 
que el docente haga de las técnicas e instrumentos, que le permitan obtener una 
información válida y confiable acerca del rendimiento del alumno. 
Todo esto debe tenerlo presente el docente con el objeto de determinar las causas de 
ciertas incoherencias que obstruyen en el normal y exitoso proceso de enseñanza – 
aprendizaje. Debe de esta manera determinar la relación entre los conocimientos, recursos 
para el aprendizaje, metodologías de aula y los niveles de rendimiento estudiantil 
representados en la repitencia, deserción, ausentismo y bajos promedios, calificaciones o 
resultados. 
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Por otra parte el docente para desarrollar todos los aspectos sobrentendidos en el 
proceso de enseñanza – aprendizaje, debe planificar, organizar, ejecutar, controlar y 
evaluar todo lo concerniente a su desempeño y a la de los componentes curriculares que 
forman parte del mencionado proceso. 
Es conveniente destacar que la administración de la cual se habla en esta parte de la 
investigación, se refiere a la micro administración que se efectúa antes del desarrollo de las 
actividades pedagógicas en el salón de clase. En este sentido, el docente debe: Planificar, 
ella supone actividades como el diagnóstico de la situación de los educandos, del ambiente 
escolar, para formular los componentes curriculares que permitirán realizar las actividades 
de enseñanza – aprendizaje de manera sistemática, evitando la improvisación y la 
consiguiente pérdida de tiempo y recursos. 
La organización del proceso de enseñanza – aprendizaje trata de colocar cada parte en 
el lugar que le corresponde, pero no en función de esa parte sino en función de las 
necesidades de los educandos. En esta fase del proceso se ordenan, los objetivos, éstos se 
relacionan con los contenidos, estrategias y los recursos para el aprendizaje necesarios para 
el logro de los objetivos educacionales. 
En la fase de ejecución como su nombre lo indica se ponen en funcionamiento cada uno 
de los componentes curriculares. Aquí el docente debe interrelacionar cada componente 
pensando no en función de su persona, sino en la de los educandos que deben constituirse 
en el centro de atención del proceso de enseñanza – aprendizaje. 
Todas las fases descritas, deberán ser controladas y evaluadas para retroalimentar 
constantemente el proceso y formular las correcciones de ser necesarias. En el proceso de 
control y evaluación, no sólo se evalúa al docente, se evalúa la actuación del alumno y la 
eficacia de los demás elementos del currículo. 
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De acuerdo a lo señalado el desempeño docente puede ser: 
Muy bueno, cuando las labores pedagógicas se realizan de manera óptima tomando en 
cuenta y cumpliendo todo el proceso del desarrollo de actividades antes, durante y después 
de las sesiones de aprendizaje. 
Bueno, cuando las actividades se realizan dentro de los márgenes de aceptabilidad y 
eficiencia, dado que es posible observar entusiasmo en el desarrollo de las funciones 
pedagógicas. 
Regular, se produce cuando el desempeño está enmarcado en lo rutinario, tradicional 
sin el mínimo interés por superar las labores emprendidas. 
Malo, cuando las actividades pedagógicas se realizan en medio de una improvisación, 
falta de planificación y envuelto en la necesidad de mejorar las actividades pedagógicas. 
Dimensiones del Desempeño docente 
En el Encuentro Iberoamericano sobre Evaluación del Desempeño Docente 
desarrollado en México en el año 2000, Héctor Valdés Veloz señaló que la evaluación de 
desempeño docente es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con 
el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el 
despliegue de los siguientes aspectos:  
Capacidades pedagógicas, referido al dominio de contenidos a impartir, el uso de 
estrategias didácticas para llevar adelante las actividades significativas en forma ordenada 
propiciando un adecuado clima institucional e impartiendo valores. Debiendo tomar en 
cuenta también las actividades de reforzamiento hacia los alumnos con dificultades. 
Emocionalidad, relacionado con la vocación y autoestima que tiene el docente con 
respecto a su profesión y personalidad. Asimismo la capacidad pata actuar con justicia e 
imparcialidad frente a diferentes circunstancias. Realizando sus actividades con 
satisfacción  
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Responsabilidad en el desempeño de sus funciones, que se puede observar cuando el 
docente asiste con puntualidad a su centro de trabajo cumpliendo con el horario de 
principio a fin utilizando instrumentos de evaluación oportunamente. Además cuando el 
docente se capacita y actualiza permanentemente realizar su labor óptimamente e inclusive 
para participar en el proceso de toma de decisiones de plantel. 
Relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de 
las instituciones de la comunidad. Esto de realiza cuando el docente comunica 
oportunamente los resultados de su labor educativa a los padres de familia y se interese por 
los problemas de aprendizaje de sus estudiantes. 
Resultados de su labor educativa, cuando producto de su eficiente labor se observa 
buen rendimiento académico en los alumnos en las asignaturas que imparte fomentando 
sentimientos de amor a la patria, la naturaleza, el género humano y el estudio. 
¿Cómo evaluar el Desempeño docente? 
A continuación mostramos los métodos cuya utilización consideramos necesaria y útil 
para evaluar de manera válida y confiable el desempeño profesional del maestro, así como 
las dimensiones sobre los que pueden información pertinente:  
Tabla 3   
Métodos para evaluar el desempeño docente 
MÉTODO DIMENSIONES QUE EVALÚA 
1. Observación de clases. 
Capacidades pedagógicas.  
Sistema de relaciones interpersonales con sus alumnos.  
Responsabilidad en el desempeño de sus funciones.  
Emocionalidad.  
Resultados de su labor educativa.  
2. Encuesta de opiniones 
profesionales. 
Capacidades pedagógicas.  
Emocionalidad.  
3. Pruebas objetivas 
estandarizadas y test sobre 
desarrollo humano. 
Resultados de su labor educativa.  
4. Portafolio Responsabilidad en el desempeño de sus funciones. 
5. Test de conocimientos 





Capacidades pedagógicas.  
Responsabilidad en el desempeño de sus funciones.  
 
Por la importancia que los expertos en evaluación  conceden a la observación de clases 
como necesaria actividad para evaluar el desempeño profesional del docente es que para la 
presente investigación se tomó como prioritario este método.  
La observación de clases.- La evaluación del desempeño del docente, cualquiera que 
sea el método utilizado, es complicado y dificultoso. Existe una serie de enfoques, pero 
cada uno de ellos tiene sus pros y sus contras. En lo que consideran concordar esos 
enfoques están en el hecho de que la omisión de la observación directa en la evaluación del 
desempeño del docente resulta impensable, pues ¿cómo puede evaluarse a los profesores 
sin ver a estos en acción? Sin embargo, las observaciones no deberían tener un papel tan 
predominante que por su presencia se ignoren aspectos de la enseñanza que no son 
fácilmente observables. Por esa razón, una evaluación perfecta incorpora datos de fuentes 
múltiples sobre el desempeño de los profesores y sus consecuencias sobre los estudiantes.  
Las observaciones de clases pueden fundamentales como una estrategia de evaluación 
sistemática del desempeño de los docentes. 
Resulta necesario establecer desde el inicio de estas abstracciones que todo método de 
observación de clases debe estar seguido de una concepción de lo que es la enseñanza y, 
específicamente, una concepción de lo que es una enseñanza buena o eficaz. Al analizar el 
uso de un proceso de evaluación tal como la observación sistemática, se encuentran de 
inmediato no solo dificultades de método y procedimientos, sino la misma raíz del 
problema de definir la enseñanza en sí. 
Existe un vínculo bastante directo entre el rendimiento observable y la competencia 
subyacente. El uso de la observación como un procedimiento de evaluación presume que 
las acciones didácticas observables proporcionan una base suficiente para juzgar el grado 
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de idoneidad de un profesor incluso si se sostiene que la enseñanza no es solamente un 
conjunto de comportamientos o rendimientos observables. 
Modelos de evaluación del Desempeño docente 
Con el objetivo de proporcionar un marco de referencia para comprender mejor la 
práctica de la evaluación de la actividad del docente en algunos países que han iniciado un 
proceso de reforma educativa, mostramos a continuación los cuatro modelos de evaluación 
del desempeño docente que han surgido de la investigación. 
a) Modelo centrado en el perfil del maestro. Este modelo consiste en evaluar el 
desempeño de un docente de acuerdo a su grado de correspondencia con los rasgos y 
características, según un perfil previamente determinado, de lo que constituye un 
profesor ideal. Estas características se pueden establecer elaborando un perfil de las 
percepciones que tienen diferentes actores (alumnos, padres, directivos, profesores) 
sobre lo que es un buen profesor o a partir de observaciones directas e indirectas, que 
permitan destacar rasgos importantes de los profesores que están relacionados con los 
logros de sus alumnos. 
b) Modelo centrado en los resultados obtenidos. La principal característica de este 
modelo consiste en evaluar el desempeño docente mediante la evidencia de los 
aprendizajes o resultados alcanzados por sus alumnos. Este modelo nace de una 
corriente de pensamiento que es muy crítico sobre la escuela y lo que en ella se hace. 
Los representantes del mismo sostienen que, para evaluar a los maestros, “el criterio 
que hay que usar no es el de poner la atención en lo que hace éste, sino mirar lo que 
acontece a los alumnos como consecuencia de lo que el profesor hace”.  
c) Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula. Este modelo 
propone que la evaluación de la eficacia docente se haga identificando aquellos 
comportamientos del profesor que se consideran relacionados con los logros de los 
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alumnos. Dichos comportamientos se relacionan, fundamentalmente, con la capacidad 
del docente para crear un ambiente favorable para el aprendizaje en el aula. 
d) Modelo de la práctica reflexiva (monitoreo). Consiste en una instancia de reflexión 
supervisada. Se trata de una evaluación para la mejora del personal académico y no de 
control para motivos de despidos o promoción. El modelo se fundamenta en una 
concepción de la enseñanza como “una secuencia de episodios de encontrar y resolver 
problemas, en la cual las capacidades de los profesores crecen continuamente mientras 
enfrentan, definen y resuelven problemas prácticos” a la que Schon (1987) llama 
reflexión en la acción y que requiere de una reflexión sobre la acción o evaluación 
después del hecho para ver los éxitos, los fracasos y las cosas que se podrían haber 
hecho de otra manera. Aunque básicamente cuando hablamos de acción nos estamos 
refiriendo a la clase, también puede concebirse su utilización para cualquier otra forma 
de organización del proceso de enseñanza - aprendizaje. 
Áreas de Desempeño docente  
Didáctica. Se refiere a las secuencias observables en el aula del trabajo, de 
preparación de la enseñanza. Esto se refiere trabajo previo (indagación, planeación, 
preparación del curso, etc.) que los profesores realizan, para mejorar el proceso de 
enseñanza.  
Siendo el aprendizaje de los estudiantes la tarea principal del maestro, la pedagogía 
es claramente el aspecto más importante de sus intervenciones. Nos referimos aquí a las 
intervenciones relevantes de su planificación inmediata, a las estrategias de enseñanza y a 
la evaluación formativa. 
Es en esta faceta donde se manifiesta la competencia del maestro en relación con su 
materia, de su programa y del proceso de aprendizaje. La pedagogía, en efecto, consiste 
esencialmente en poner en relación un objeto (un programa generalmente organizado de 
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manera lógica y secuenciada) y un sujeto (un estudiante que aprende de manera integrada, 
circular y multidimensional).  
Personalidad. La apertura, el dinamismo, la confianza, la responsabilidad, la 
cooperación y la exigencia son los rasgos que definen a las organizaciones más 
competentes y con mayor capacidad de enfrentarse a los retos actuales. Estas 
características no suelen estar presentes en las instituciones escolares. Hace falta un nuevo 
marco organizativo que abra perspectivas a las escuelas y que les ofrezca capacidad de 
decisión, posibilidades para colaborar con asociaciones e instituciones externas, apertura al 
exterior y flexibilidad organizativa. Lo que debe asegurar la administración educativa es 
que todas las escuelas reciban los recursos necesarios para cumplir sus objetivos con 
criterios de calidad y que aquellas situadas en zonas socioeconómicas más desfavorecidas 
reciban más recursos personales y económicos que el resto. 
Motivación. La motivación es uno de los elementos, junto con la inteligencia y el 
aprendizaje previo, que determinan si los estudiantes lograrán los resultados académicos 
deseados. En este sentido, la motivación es un medio con relación a otros objetivos 
(Tregoe y Zinmermann, 1980).  
La motivación es un proceso unitario. Uno de los aspectos más relevantes de la 
motivación es llegar a un comportamiento determinado y preexistente del alumno y que 
ese comportamiento tenga que ver con su futuro, es decir, el profesor ha de propiciar que 
el estudiante controle su propia producción y que el aprendizaje sea motivador, esto es 
muy complejo. Lo que se aprende ha de contactar con las necesidades del individuo de 
modo que exista interés en relacionar necesidades y aprendizaje. Cada individuo difiere en 
su sensibilidad, preocupación, percepción etc. Cada individuo se verá motivado en la 
medida en que sienta comprometida su personalidad y en la medida en que la información 
que se le presente signifique algo para él.  
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Orientación. Los profesores posicionan una orientación hacia el futuro. Esto 
implica predecir con diversas influencias entre ellas la tecnología, las regulaciones, las 
competencias las cuales van a permitir la realización de objetivos orientados al desarrollo 
de la enseñanza. Los profesores deben establecer sus enseñanzas de modo que los alumnos 
formen una identidad propia y única y generen valor para que logren satisfacer sus 
necesidades.  
Muchas son las expresiones que describen a la orientación: visión misión, 
estrategia, aspiración, destino, prevención, principios, etc. Pese a las diferencias sutiles en 
el significado de estos vocablos, todos señalan al docente que define el futuro de su 
empresa por medios que fomentan la participación y que asigna recursos para hacer 
realidad el futuro. Los profesores que fijan el rumbo saben y hacen por lo menos tres 
cosas: comprenden los sucesos externos, se enfocan en el futuro y convierten la visión en 
acción. 
Habilidades para la enseñanza. En la actualidad diversos investigadores en el 
campo de la educación se dirigen a concientizar la necesidad imperante de introducir una 
nueva dirección en la planeación, administración y evaluación del acto educativo. Lo 
anterior fundamentado en que los sistemas instruccionales no cumplen satisfactoriamente 
su cometido, los alumnos cada día almacenan más información y en forma mecánica la 
reproducen sin llegar a la adquisición de habilidades o estrategias que le permitan 
transferir sus conocimientos en la resolución de problemas académicos y de situaciones en 
su vida diaria.  
Como una alternativa a este problema, el docente, en el desarrollo de clase, aplica 
toda su habilidad para la enseñanza, señalando claramente los propósitos que tiene el área, 
asignatura o cargo, propone un enfoque dirigido a los estudiantes que pretende el 
desarrollo deliberado de habilidades, como la capacidad de almacenar la información, para 
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desarrollar su potencialidad de procesamiento y transformación; es decir, organizar y 
almacenar información y transformarla para poder aplicarla a la satisfacción de sus 
necesidades y en la creación de productos nuevos que le permitan su desarrollo, y la 
educación debe proveer los medios necesarios para el logro de estos propósitos 
(Rincón,J.,1995). El rendimiento, como expresión del aprendizaje logrado por el alumno 
luego de concluido un proceso de enseñanza-aprendizaje es una variable que tiene 
múltiples causas. Sobre ella influyen muchas variables que afectan su comportamiento. Por 
ejemplo, el material educativo utilizado por los alumnos.  
El docente requiere de competencias básicas. 
Primero se es persona y luego profesional. La formación como ser integral está 
asociada al desarrollo de sus competencias básicas. La formación profesional está asociada 
al ejercicio de unas competencias específicas propias de la naturaleza del ser educador.  
“Una persona es competente si sabe hacer las cosas y sabe actuar con las personas 
comprendiendo lo que hace y dice; si asume de manera responsable las implicaciones y 
consecuencias de las acciones realizadas y transforma los contextos, en los que interactúa, 
a favor de la convivencia humana. En consecuencia, es posible denominar competencias 
básicas a aquellos patrones de comportamiento que los seres humanos necesitamos para 
poder subsistir y actuar con éxito en cualquier escenario de la vida. Esto requiere de una 
formación integral, la cual solo es posible si se afectan de manera positiva las dimensiones 
consideradas fundamentales: los ejes del desarrollo. Uno de los modelos más sencillos 
considera al ser humano en cuatro dimensiones: biológicas, intelectual, social e 
intrapersonal”. (Ignacio Montenegro, 2003, p.30)  
El docente requiere de competencias específicas.  
El docente como profesional posee algunas competencias específicas muy propias 
para el desempeño de su labor. Como su actividad es de muy diversa índole, convine 
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definir dominios globales. Existen al menos, cuatro grandes campos en los cuales el 
docente despliega su actividad: el entorno, lo institucional, lo pedagógico y lo 
intrapersonal.  
En lo más amplio, el docente se relaciona con el contexto socio-cultural; en el cual 
se halla inscrita la institución educativa. En un contexto más situado se encuentra la 
relación institucional. Dentro de esta, su campo principal es el estudiante con el cual 
interactúa a través de la relación pedagógica. El docente, además, realiza una acción 
reflexiva, una tarea consigo mismo, mediante la cual desarrolla conocimiento y control 
sobre su dinámica pedagógica.  
2.2.3. Rendimiento académico. 
Concepto 
En el proceso de indagación de información tanto en bibliografía como en 
documentos o trabajos de investigación publicados en internet, existen variados conceptos 
y definiciones sobre Rendimiento escolar. 
Por eso encontramos distintas elaboraciones teóricas centradas en la influencia 
directa o indirecta de diversos factores, como la nutrición, la situación socioeconómica de 
una familia; la educación brindada por los padres, o los vínculos familiares, sobre el 
rendimiento escolar (Morales, 1999, p.58) 
El rendimiento escolar es la resultante del complejo mundo que envuelve al 
estudiante: cualidades individuales (aptitudes, capacidades, personalidad,…), su medio 
socio-familiar (familia, amistades, barrio,…), su realidad escolar (tipo de Centro, 
relaciones con el profesorado y compañeros o compañeras, métodos docentes,…) y por 
tanto su análisis resulta complejo y con múltiples interacciones (Morales Serrano Ana 
María y otros 2000, p. 58) 
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Rendimiento académico y términos relacionados. 
A menudo la acepción de Rendimiento académico está relacionado con otros 
términos comunes en la expresión académica. 
El término rendimiento surgió en las sociedades industriales de donde derivó a 
otros ámbitos de la ciencia y de la técnica. Su origen y las características específicas de las 
áreas de conocimiento que lo asimilaron, hicieron que el constructo rendimiento se 
enriqueciera en muchos aspectos y también que se contaminara, como explicaremos más 
adelante. Al ámbito escolar llegó tardíamente y con frecuencia se le identificó con 
aprendizaje. La investigación científica y la experiencia profesional han ayudado de forma 
relevante a clarificar conceptos afines y a delimitar los términos. Rendimiento académico y 
aprendizaje son los más próximos; otros guardan una estrecha relación como instrucción, 
éxito y fracaso, competencia y eficacia escolar. (Solano, 2015, p.25) 
Todos los términos citados anteriormente se refieren a conductas que tienen que ver 
con los conocimientos de los estudiantes, si bien unos son más específicos de los procesos 
de adquisición como aprendizaje e instrucción y otros lo son más de la demostración del 
nivel de conocimientos logrados, es el caso de los términos competencia, eficacia y 
rendimiento. Este último se tomará para ser parte de la investigación. 
La relación entre aprendizaje y rendimiento es muy fuerte; durante mucho tiempo, 
se identificaron, al menos en la práctica docente; es decir el estudiante había aprendido y 
sabía lo que manifestaba cuando era sometido a una prueba de examen. 
El concepto aprendizaje como proceso cognitivo de elaboración de la información 
previamente percibida se ha estudiado relacionándola con factores internos y externos al 
sujeto que aprende. Su delimitación y conceptualización se ha ido enriqueciendo y 
modificando como consecuencia de los resultados de la investigación; desde las corrientes 
más conductistas de inicio del siglo XX que acentuaban la influencia de factores 
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ambientales, a mediados del mismo siglo ganó protagonismo la corriente cognitiva en la 
que los factores internos eran fundamentales aunque sin olvidar los ambientales. En la 
actualidad tiene mayor difusión la tendencia a considerar que el aprendizaje se caracteriza 
por ser social constructivo, es decir un proceso que es social, cultural e interpersonal 
(Gajardo, 2012). El sujeto que aprende, recibe, selecciona y almacena información; la 
codifica, analiza e interpreta para construir conocimientos. 
Cuando dialogamos de rendimiento académico nos referimos al nivel de 
conocimientos que el estudiante demuestra tener en el campo, área curricular que es objeto 
de evaluación; es decir el rendimiento académico es lo que el alumno demuestra saber en 
las diferentes áreas del currículo, en relación a los logros de aprendizaje y en comparación 
con sus compañeros de aula o grado. Así, entonces, el rendimiento se define 
operativamente tomando como criterio las calificaciones que los estudiantes logran. 
Esta conceptualización del término rendimiento académico no es nueva; ésta se 
viene imponiéndose desde la década de los setenta del siglo XX. La tendencia a considerar 
las calificaciones escolares como indicadores del rendimiento centra la atención en la 
mención a lo que los alumnos obtienen en un determinado curso, tal y como se refleja en 
las notas o calificaciones escolares (Gimeno, 1976). Las apreciaciones de los estudiantes 
en las instituciones educativas son el resultado de evaluaciones permanentes que los 
profesores van realizando a sus alumnos a lo largo del proceso de enseñanza - aprendizaje 
y forman parte del discernimiento social y legal del rendimiento de un estudiante en el 
contexto de la institución educativa. Pero no podemos olvidar, como expone Álvaro (1990) 
“que las calificaciones escolares tienen un valor relativo como medida del rendimiento 
pues no hay un criterio estandarizado para todos los centros, para todas las asignaturas, 
para todos los cursos y para todos los profesores” (Citado en Solano, 2015, p.26)  
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Para Martínez-Otero (1996) el rendimiento es el producto que rinde o da el alumno 
en el ámbito de los centros oficiales. (Citado en Solano, 2015, p.26) 
El rendimiento académico es la consecuencia de un conjunto de componentes 
personales, sociales, educativos-institucionales y económicos. La evaluación de las 
consecuencias y repercusiones del éxito o fracaso de la escuela, la realidad de cómo 
trasciende al propio recinto académico, la conexión directa de la función fructífera de la 
sociedad, la adecuación de los diversos procedimientos educativos para la consecución de 
los objetivos propuestos junto a las inversiones realizadas en educación en base a la 
satisfacción de las demandas sociales; influyen en la valoración del rendimiento 
académico.  
Para González (1975), “el rendimiento escolar es fruto de una verdadera 
constelación de factores derivados del sistema educativo, de la familiar y del propio 
alumno en cuanto a persona en evolución. Esta tendencia se ha desarrollado en trabajos de 
investigación bajo la denominación Eficacia Escolar. Dicha línea de investigación ha 
suscitado no pocas suspicacias, posiblemente porque se ha confundido eficiencia con 
productividad escolar” (Citado en Solano, 2015, p.26). Pero no debemos olvidar que los 
estudios sobre rendimiento escolar son de tipo simplemente economicista que buscan 
“optimizar los insumos para conseguir los productos (lo que se entiende como eficiencia), 
los estudios de eficacia escolar son puramente pedagógicos a los que les interesa analizar 
qué procesos hacen que se consigan mejor los objetivos (es decir eficacia)” (Murillo, 2003, 
p. 2). 
Desde esta perspectiva se “entiende que una escuela es eficaz si consigue un 
desarrollo integral de todos y cada uno de sus alumnos mejor de lo que sería esperable 
teniendo en cuenta su rendimiento previo y la situación social, económica y cultural de las 
familias” (Murillo, 2003, p. 14). En este sentido, si bien las calificaciones son el indicador 
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del rendimiento, el valor añadido consiste en que ha potenciado la investigación sobre 
factores que facilitan el rendimiento, así como la evaluación de programas de mejora y 
estudios etnográficos sobre la escuela. 
Para Navarro (2003) el rendimiento académico es “un constructo susceptible de 
adoptar valores cuantitativos y cualitativos, a través de los cuales existe una aproximación 
a la evidencia y dimensión del perfil de habilidades, conocimientos, actitudes y valores 
desarrollados por el alumno en el proceso de enseñanza aprendizaje” (Citado en Solano, 
2015, p.27). El autor de esta tesis no delimita el concepto de aprendizaje a puras 
valoraciones que, generalmente son cuantitativas.  
En el contexto de la presente tesis doctoral, hemos asumido el rendimiento 
académico como el nivel de competencias que los estudiantes demuestran alcanzar al 
finalizar un bimestre y que se concreta en las apreciaciones que reciben de sus docentes. 
Asumimos los aspectos que lo diferencian del aprendizaje y somos conscientes de que 
aprendizaje y rendimiento no son términos semejantes, que ambos están intrínsecamente 
relacionados, que forman parte de un mismo proceso y que están influenciados por 
componentes análogos. 
Factores comprometidos en el concepto de rendimiento académico. 
Cuando se trata de valorar el rendimiento académico y como optimizarlo, se 
analizan en mayor o menor grado los factores que pueden influir en él, generalmente se 
considera, entre otros, los intereses y motivaciones de los estudiantes, su condición socio-
económica y cultural, la influencia del contexto familiar e institucional, las metodologías y 
prácticas de estudio entre otros. Sin embargo, se puede tener una buena capacidad 
intelectual, y unas buenas aptitudes, sin embargo, no estar obteniendo un rendimiento 
adecuado (Navarro, 2000). Ante esta disyuntiva y con la perspectiva de que el rendimiento 
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académico es un fenómeno multifactorial es que se aborda el tema y para ello es 
fundamental teorizar los factores más relevantes para la presente investigación. 
Como bien se mencionaba al establecer las categorías de los factores que inciden 
en el desempeño académico, con fundamento en los hallazgos de los investigadores 
emergen dos subcategorías de los factores asociados al rendimiento académico, los 
factores endógenos y los factores exógenos, que a continuación detallamos: 
Factores endógenos: características de los estudiantes  
Existe una diversidad de fuentes para establecer los factores que intervienen en el 
Rendimiento académico. Siguiendo la investigación de Yolanda Bernal García y Carlos 
Julio Rodríguez Coronado sobre Factores que inciden en el Rendimiento Académico. 
Señalamos los siguientes:  
Antecedentes escolares, está relacionado con las experiencias previas que influyen 
en el trabajo que realizan los profesores y las escuelas. La participación en educación 
preescolar y la repitencia de grado hacen parte de las variables que caracterizan los 
antecedentes escolares de los estudiantes pues son indicadores sobre las competencias y 
conocimientos con los que cuentan los estudiantes al llegar a un establecimiento educativo, 
y son necesarias o favorables para la adquisición de nuevos conocimientos 
Falta de un futuro prometedor, futuro incierto que no tiene mucho para ofrecerles, 
no les interesa estudiar ni tienen intenciones de seguir estudiando porque consideran que lo 
que se enseña no es de importancia para el desarrollo de su vida cotidiana ni para el futuro. 
La apatía, la desmotivación, el desgano y el aburrimiento que padecen algunos 
adolescentes; motivado por no conseguir, a corto plazo, las expectativas esperadas, las 
metas deseadas (no aprobar exámenes, no alcanzar las notas, repetir cursos, etc. 
La inasistencia continúa a la escuela. Los estudiantes que faltan a clases dos o más 
veces al mes tienden a presentar un desempeño más bajo que los estudiantes con una 
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menor inasistencia. La inasistencia a clases limita e impide la exposición del estudiante al 
currículo, lo cual puede tener graves implicancias en su desempeño escolar. Por ello, es 
necesario indagar con qué frecuencia esta ocurre en la región y su asociación con el 
rendimiento académico. 
La repetición de grado. Que constituye el mecanismo de remediación de los rezagos en 
el aprendizaje por excelencia, es la variable que tendría mayor influencia negativa en el 
logro académico. Después del nivel socioeconómico, la repetición es la segunda variable 
que tiene la relación más robusta con el logro mínimo de aprendizaje. 
Las constantes repeticiones de cursos son una causa inmediata de la deserción, ya que 
éstas provocan sobre edad, la cual determina una diferencia creciente entre la edad del 
repetidor y sus compañeros, quien en ocasiones termina por abandonar la escuela, sin que 
el sistema haya realizado esfuerzos por evitarlo. 
Prácticas educativas en el hogar. Las prácticas educativas en los hogares pueden 
potenciar el logro académico y así lo demuestran los hallazgos de la investigación. Los 
estudiantes cuyos padres creen que sus hijos alcanzarán la educación superior tienen logros 
académicos más elevados y por lo tanto evidencian mayor motivación y esfuerzo en la 
consecución de sus metas. A su vez, los estudiantes muestran mayores niveles de 
desempeño cuando los padres les llaman la atención, los felicitan o los apoyan por sus 
logros. 
Asimismo, cuando los padres supervisan el desarrollo escolar de sus hijos, los 
resultados de los alumnos tienden a ser más elevados. Por otro lado, los estudiantes que 
dedican al menos 30 minutos diarios al estudio alcanzan mayor rendimiento que los que no 
incurren en esta práctica. De igual manera, estudiantes que tienen hábitos de lectura fuera 




Características de los padres.  
Escolaridad de padres. El informe nos dice que, a mayor escolaridad de los padres, es 
mayor el rendimiento escolar de sus hijos y la motivación hacia el estudio. Mientras que 
los hijos de los padres que coinciden al expresar que al no tener estudios secundarios 
carecen de conocimientos y no pueden acompañar a sus hijos en el proceso de enseñanza 
aprendizaje, evidencias desempeños bajos y mayor conformismo frente a sus resultados. 
(Sánchez, P. y Valdés, A. y Reyes N. et. al., 2010). 
Características Socio-Económicas y culturales. El índice del nivel socioeconómico 
predice el aprendizaje de los estudiantes en todos los países, disciplinas y grados evaluados 
(UNESCO, 2015; "UNESCO", 2008)). El trabajo infantil remunerado mostró una 
influencia negativa en los logros de aprendizaje y en la motivación de estos hacia el 
estudio, pues los niños trabajadores obtienen promedios de logro significativamente más 
bajos en comparación con los que no trabajan y se muestran menos dispuestos a 
permanecer en el sistema educativo tradicional. 
Los resultados también muestran importantes disparidades de género. En términos 
generales, las diferencias de logro académico por género muestran considerable variación 
a través de los países. Los estudiantes indígenas tienen logros de aprendizaje 
consistentemente más bajos en los distintos países de la región. Los estudiantes migrantes 
obtienen resultados más bajos que los niños no migrantes en las pruebas aplicadas. 
Características del docente.  
Asistencia y puntualidad docente. La asistencia y puntualidad de los docentes destacan 
por su alta incidencia en el logro escolar. Los estudiantes que son preparados por 
profesores que habitualmente están presentes desde el inicio de las clases tienden a mostrar 
mejores resultados. Esto revela la importancia de valorar y usar el tiempo efectivamente en 
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la escuela, ya que la ausencia y falta de puntualidad del docente significa que los 
estudiantes tienen menos horas de actividades encaminadas al aprendizaje, lo que afecta 
negativamente el desempeño. 
Recursos de aula. Los niños y niñas que tienen un cuaderno personal para tomar notas 
tienden a rendir significativamente mejor que aquellos que no lo poseen o que tienen que 
compartirlo. De igual forma, los estudiantes que tienen individualmente un libro para cada 
una de las disciplinas evaluadas obtienen desempeños mayores que aquellos que no poseen 
estos recursos. Si bien algunos de los estudiantes evaluados señalan contar con cuadernos 
y libros escolares, una proporción importante de ellos no dispone de estos recursos 
educativos mínimos. 
El uso del computador dentro del ámbito escolar tiende a relacionarse positivamente 
con el aprendizaje, si bien se aprecian algunas excepciones dependientes del contexto y 
frecuencia de su uso. Su utilización fuera de la escuela se relaciona negativamente con el 
desempeño de los estudiantes, sobre todo cuando no cuentan con una supervisión 
adecuada. 
Prácticas pedagógicas. Un significativo número de estudiantes opinan que los temas 
que desarrollan los profesores en las distintas asignaturas, son aburridos, no comprenden lo 
que explican, los docentes no los escuchan, no aceptan opiniones ni sugerencias sobre 
temas; enseñan lo que ya no sirve, pero se sigue haciendo por comodidad o por inercia 
provocando en los educandos apatía en relación al proceso de enseñanza – aprendizaje; por 
lo que es necesario que las prácticas pedagógicas se adecuen a la época actual y al 
contexto, reemplazando al modelo de institución tradicional que aún predomina y que 
resulta equivocado en la sociedad moderna. 
Los docentes están más preocupados en cumplir con la trasmisión de los contenidos 
programáticos en función del tiempo escolar, con la evaluación para acreditar su función 
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en el aula y en la conducta de los alumnos, antes que impulsar actividades para fomentar el 
aprendizaje y reconocer la capacidad creativa de los jóvenes. 
Características de la institución educativa.  
Procesos en las escuelas. Estructura inamovible y reacia al cambio, pero sobre todo 
sujeta a un sistema jerárquico y autoritario que deja poco margen a la libertad de ser y 
hacer en el aprender. Autoritarismo escolar, el desencanto docente en el acto de educar, la 
violencia y coerción institucional, desencadenan actitudes de rebeldía pacífica como el 
desinterés y la apatía. 
Tabla 4   
Factores implicados en el rendimiento académico. 
Factores Dimensiones Subdimensiones  Indicadores  
Endógenos 
(originados al 
interio o desde 
el estudiante) 
Característica
s del estudiante 
Antededentes 
escolares 
Competencias y logros 
educativos. Motivación e 
intereses. 
Inasistencia continua 
a la escuela. 
Ausentismo. 
Repetición de grado. Logros de aprendizaje. 
Deserción escolar. 
Prácticas educativas 
en el hogar. 
Hábitos de estudio. 
Exógenos 






s de la familia 
Escolaridad de los 
padres. 
Acompañamiento y 















Uso efectivo del tiempo 




Recursos del aula. Disponibilidad de 
recursos mínimos. Uso 
adecuado de los recursos. 
Práctica pedagógica. Cualificación del 
docente. Liderazgo. 
Nota. Tomado de “Factores que Inciden en el Rendimiento Escolar de los Estudiantes 
de la Educación Básica Secundaria” Yolanda Bernal García y Carlos Julio Rodríguez 
Coronado. Universidad Cooperativa de Colombia. 2017 
Colegios de Alto Rendimiento 
El modelo pedagógico COAR, es el origen de una comunidad de aprendizaje, que 
apuesta por parte del Ministerio de educación, una inversión en la mejora de la calidad 
educativa del país, bajo el principio de equidad: dar a cada quien según sus necesidades, 
procurando una igualdad en resultados; es decir, mejorar el aprovechamiento de los 
recursos gracias a la  eficiencia de su rendimiento.  
En el marco del Modelo de Servicio Educativo para la Atención de Estudiantes de Alto 
Desempeño (R.M. N° 274-2014), se postula la formación integral de líderes 
transformadores que contribuyan al desarrollo  de su región y del país, por tanto, este 
modelo asume la  responsabilidad  de velar por asegurar condiciones de bienestar 
emocional, social y físico de los estudiantes.   
Según el documento Modelo educativo COAR, los objetivos del modelo pedagógico se 
derivan del objetivo general del programa nacional de Colegios de alto rendimiento, el 
cual expresa como intencionalidad fundamental, proporcionar a los estudiantes de alto 
desempeño de la Educación Básica Regular de todas las regiones del país un servicio 
educativo con altos estándares de calidad nacional e internacional.  En tal sentido el 
objetivo general es formar jóvenes líderes con capacidades destacadas en un entorno 
académico integral de alta calidad, basado en exigentes estándares internacionales, en un 
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espacio de desarrollo intercultural, autónomo, reflexivo y comprometido con su 
comunidad local, regional y nacional. 
Entre los objetivos específicos se encuentran: 
Fortalecer en los estudiantes una actitud activa hacia su aprendizaje en la que puedan 
definir sus metas, potenciar sus capacidades, estrategias y recursos del entorno, según 
necesidades y prioridades personales y sociales. 
Impulsar, fortalecer y consolidar el tránsito de la educación escolar básica hacia la de 
alta competencia, que implica ir desde los conocimientos fundamentales a la adquisición 
de conocimientos transformacionales y de competencia internacional. 
Consolidar en los estudiantes su capacidad de liderazgo como ciudadanos democráticos 
comprometidos en un ambiente intercultural y globalizado, desde un enfoque incluyente, 
ético y responsable que les permita emprender proyectos de mejora hacia su comunidad, 
región, país y el  mundo como escenario global. 
Formar personas capaces de pensar por sí mismas, de actuar por convicción personal de 
acuerdo a principios éticos y morales, que le permitan asumir valores, actitudes y 
comportamientos orientados al bien común. 
Desarrollar conciencia eco ambiental  en  favor de la sostenibilidad, como condición de  
crecimiento que permite satisfacer sus necesidades  personales y colectivas sin poner en 
riesgo las posibilidades de las generaciones futuras.  
Dada la presente investigación, se asume la denominación de Rendimiento académico, 
como una de las variables, debido al espacio donde se desarrolla el estudio. En los COAR 
en términos generales se utiliza la dominación de rendimiento, al desarrollo de 
competencias, capacidades y logro de aprendizajes de los estudiantes de alto desempeño al 
culminar un bimestre o año escolar. En el currículo nacional actual se asume la 
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denominación de logros de aprendizajes para referirse a los objetivos pedagógicos de la 
Educación básica regular. 
Los estudiantes de alto rendimiento que desarrollan sus actividades en 25 COAR a nivel 
nacional, son evaluados con altos estándares de calidad nacional e internacional al concluir 
los estudios de un bimestre o grado se evidencia sus resultados en base a la siguiente 
escala de calificación: 
Tabla 5   





En Inicio  (00-10) 
Cuando el estudiante muestra un progreso 
mínimo en una competencia de acuerdo al 
nivel esperado. Evidencia con frecuencia 
dificultades en el desarrollo de las tareas, por 
lo que necesita mayor tiempo de 
acompañamiento e intervención del docente. 
En Proceso  (11-13) 
Cuando el estudiante está próximo o cerca 
al nivel esperado respecto a la competencia, 
para lo cual requiere acompañamiento durante 
un tiempo razonable para lograrlo. 
Logro esperado 
o previsto  
(14-17) 
Cuando el estudiante evidencia el nivel 
esperado respecto a la competencia, 
demostrando manejo satisfactorio en todas las 
tareas propuestas y en el tiempo programado. 
Logro destacado (18-20) 
Cuando el estudiante evidencia un nivel 
superior a lo esperado respecto a la 
competencia. Esto quiere decir que demuestra 
aprendizajes que van más allá del nivel 
esperado. 
Nota: adaptado del Curricular Nacional de Educación básica. 
2.3. Definición de términos básicos. 
Seguidamente se definen los términos que se usan con frecuencia en el transcurso 
de la investigación. Estos términos conforman la estructura básica del sistema de variables, 
que a su vez constituyen la estructura del problema. Las definiciones se realizan sólo en un 
sentido, en el sentido que se usan durante la investigación, por tanto, son constructos 
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semánticos del autor y que forman parte de la base teórica. Sin embargo estas definiciones 
siempre tienen su base en alguna teoría o en alguna fuente directa o indirecta. 
Comunicación: 
Es uno de los facilitadores más importantes en la administración.  Sin ella no se 
puede intercambiar ideas y experiencias. Un Directivo transmite ideas e información de su 
mente hacia otras mentes, lo que piensa de otra persona estimula la comunicación. 
La comunicación es necesaria en todas as relaciones humanas y esto conlleva a 
enfrentarse con la influencia e importancia del comportamiento humano, capacita al 
Directivo para obtener datos para la toma de decisiones, para ayudarse a identificar 
problemas y saber qué acciones son necesarias.  Por lo que la comunicación es un medio, 
no un fin, hace posible el proceso administrativo, ayuda a que la planeación administrativa 
sea bien ejecutada, que se ejecute eficazmente y sea seguida con diligencia, y que el 
control administrativo sea aplicado con efectividad. 
Clima Laboral 
El clima laboral es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad el talento 
humano de la organización o las características del ambiente de trabajo que perciben los 
empleados y que influyen en su conducta. (Baguer, 2005) 
Dirección: 
Dirigir implica mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen tareas 
esenciales. De hecho, la dirección llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada 
una de las personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen tratando de convencer a 
los demás de que se les unan para lograr objetivos. Surge de los pasos de la planificación y 
la organización.  Los gerentes al establecer el ambiente adecuado  ayudan a sus empleados 
a hacer sus mejores esfuerzos. La dirección es aquel elemento de la administración en el 
que se lograr la realización efectiva de todo lo planeado por medio de la autoridad del 
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administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente o delegando 
dicha autoridad, y se vigila de manera simultánea que se cumplan en la forma adecuada 
todas las órdenes emitidas. 
Este es el punto central y más importante de la administración, pero quizá en el que 
existe mayor número de discrepancias, aunque éstas sean accidentales. 
Desempeño docente: 
Montenegro (2007) señala que el desempeño docente constituye el principal factor 
de calidad del servicio educativo. 
En la Ley General de Educación, promulgada en el 2003, estipula en el artículo 56° 
que: “El profesor es agente fundamental del proceso educativo y tiene como misión 
contribuir eficazmente en la formación de los estudiantes en todas las dimensiones del 
desarrollo humano. Por la naturaleza de su función, la permanencia en la carrera pública 
docente exige al profesor idoneidad profesional, probada solvencia moral y salud física y 
mental que no ponga en riesgo la integridad de los estudiantes”. 
Efectividad de la gestión pedagógica:  
La efectividad tiene que ver con la eficiencia y eficacia de la gestión, es decir, 
cuando la gestión pedagógica se realiza de acuerdo a los planes y proyectos y logran los 
objetivos y las metas previstos se puede afirmar que hubo efectividad, de lo contrario no 
fue efectivo. 
Organización institucional:  
Consiste en la determinación de la estructura de la institución que se expresa en el 
organigrama, en el análisis de los puestos de trabajo y su respectiva descripción que se 
expresa en el (MOF), en la determinación del reglamento interno (RI) y en el manual de 
los procedimientos administrativos (MAPA). De acuerdo al sistema de variables es una 
dimensión de la variable “gestión institucional”. 
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Planificación curricular:  
Antes del proceso del aprendizaje-enseñanza se debe planificar. Esta planificación 
debe comprender el diseño y elaboración del Proyecto Curricular de Institución (PCI) y a 
base de este instrumento debe diseñarse y se elabora la Programación Curricular Anual 
(PCA). En este proceso de planificación curricular se debe diversificar el DCN. 
Planificación institucional:  
Se refiere al proceso de diagnosticar y en función de este insumo diseñar y elaborar 
el Proyecto Educativo Institucional (PEI) así como el Plan Anual de Trabajo (PAT). De 
acuerdo al sistema de variables es una dimensión de la variable “gestión institucional”. 
Rendimiento académico: 
Jiménez (2000) la cual postula que “el rendimiento escolar es un nivel de 
conocimientos demostrado en un área o materia comparado con la norma de edad y nivel 
académico”, encontramos que el rendimiento del alumno debería ser entendido a partir de 
sus procesos de evaluación, sin embargo. La simple medición y/o evaluación de los 
rendimientos alcanzados por los alumnos no provee por sí misma todas las pautas 











Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis General: 
- El Clima laboral existente se relaciona significativamente con el Desempeño de 
los docentes y el Rendimiento académico de los estudiantes del COAR Puno. 
3.1.2. Hipótesis específicas: 
- El Clima laboral se relaciona significativamente con el Desempeño de los 
docentes del COAR Puno.  
- El Clima laboral se relaciona significativamente con el Rendimiento académico 
de los estudiantes del COAR Puno. 
- El Desempeño docente se relaciona significativamente con el Rendimiento 
académico de los estudiantes del COAR Puno. 
3.2. Variables 
V1. Clima laboral. 
V2. Desempeño docente 
V3. Rendimiento académico 
3.3. Operacionalización de Variables 
Tabla 6   
Operacionalización de Variables 








- Competencia gerencial 
- Integridad 
Encuesta tipo Likert 
sobre Clima Laboral 
 
Escala y Valores 
1=Casi nunca es 
verdad 
2=Pocas veces es 
verdad  














- Sentido de equipo 
a veces no 
4=Frecuentemente es 
verdad  
5=Casi siempre es 
verdad Orgullo 
- Por el trabajo 
- Del equipo 






1. Domina los contenidos que 
imparte de acuerdo a su 
especialidad. 
2. Tiene capacidad para hacer de 
su área una materia entretenida e 
interesante. 
3. Es ordenado en sus 
explicaciones. 
4. Propicia un adecuado clima de 
trabajo en el aula. 
5. Utiliza gran variedad de 
estrategias  de enseñanza.  
6. Refuerza los temas en los 
cuales los alumnos presentan 
problemas.  
7. Inculca valores nacionales y 
universales en el desarrollo de 
clases.  
8. Utiliza adecuadamente medios 
y materiales que facilitan el 
aprendizaje. 
9. Motiva la participación crítica 
y activa de los alumnos en el 
desarrollo de la sesión de clase.  
10. Acepta y responde 
correctamente a las preguntas de 
los alumnos. 











1. Tiene vocación para ser 
docente. 
2. Se respeta a sí mismo y a los 
demás.  
3. Tiene capacidad para actuar 
con justicia e igualdad. 
4. Se observa satisfacción con la 
labor que realiza. 
Responsabilidad 
laboral. 
1. Asiste con puntualidad a las 
aulas para realizar sus sesiones 
de aprendizaje. 
2. Participa activamente en las 
actividades del colegio. 
3. Cumple adecuadamente el 
horario de clases de principio a 
fin. 
4. Se capacita permanentemente 
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porque siempre trae novedades.  
5. Participa en la toma de 
decisiones de la institución. 
6. Utiliza permanentemente su 
registro auxiliar fichas y 
materiales en sus clases. 
Relaciones 
interpersonales 
1. Se preocupa de los problemas 
de aprendizaje de los alumnos. 
2. Comunica a los padres de 
familia los resultados obtenidos 
por los alumnos.  
3. Acepta diversas opiniones de 
los alumnos  respetando sus 
ideas. 
Resultados de su 
labor educativa 
1. Existe buen Rendimiento 
académico de sus alumnos en la 
asignatura que imparte.  
2. Fomenta la práctica de 
sentimientos de amor a la Patria, 





Matemática Resuelve problemas de cantidad 
Registro oficial del 
docente 
 
Escala y Valores 
En Inicio (00-10) 
En Proceso (11-13) 






Resuelve problemas de 
regularidad, equivalencia y 
cambio 
Resuelve problemas de gestión 
de datos e incertidumbre 
Resuelve problemas de forma, 
movimiento y localización 
Comunicación y 
Literatura 
Se comunica oralmente en su 
lengua materna 
Lee diversos tipos de textos  
escritos en su lengua materna 
Escribe diversos tipos de textos 
en lengua materna 
Se comunica oralmente en 
castellano como segunda lengua 
Inglés 
Se comunica oralmente en inglés 
como lengua extranjera 
Lee diversos tipos de textos 
escritos en inglés como lengua 
extranjera 
Escribe diversos tipos de textos 
en inglés como lengua extranjera 
Arte y Cultura 
Aprecia de manera crítica 
manifestaciones artístico-
culturales 






Gestiona responsablemente el 
espacio y el ambiente 
Gestiona responsablemente los 
recursos económicos 
Desarrollo personal, 
ciudadanía y cívica 
Convive y participa 
democráticamente en búsqueda 
del bien común 
Construye su identidad 
Educación Física 
Se desenvuelve de manera 
autónoma a través de  su 
motricidad 
Asume una vida saludable 




Indaga mediante métodos 
científicos para construir 
conocimientos 
Explica el mundo físico 
basándose  en conocimientos 
sobre los seres vivos, materia y 
energía, biodiversidad, tierra y 
universo 
Diseña y construye soluciones 
tecnológicas para resolver 
problemas de su entorno 
Tecnología para el 
Emprendimiento 
Diseña y construye soluciones 
tecnológicas para resolver 
problemas de su entorno 
Gestiona proyectos de 
emprendimiento económico o 
social 
Se desenvuelve en entornos 
virtuales generados por las TIC 
Aprendizaje, 
Servicio y Valores 
Comprende y argumenta sus 
convicciones y principios para 
construir su identidad.  
Asume e integra principios 
éticos a su vida  
Gestiona y aplica valores y 






Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de investigación 
La presente investigación se realizó bajo el enfoque cuantitativo, a decir de 
Hernandez, Fernandez y Sampieri el “Enfoque cuantitativo usa la recolección de datos 
para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para 
establecer patrones de comportamiento y probar teorías”. 
4.2. Tipo de Investigación 
El propósito del estudio fue determinar la correlación existente entre el Clima 
laboral, el Desempeño de los docentes y el Rendimiento académico en los estudiantes del 
COAR Puno, para ello se requirió de la utilización de un enfoque de investigación, que 
garantice lo científico y objetivo del estudio. En tal sentido, se enmarcó en una 
investigación de campo, de carácter descriptivo. 
El carácter descriptivo de la investigación estuvo dado por que se describieron las 
variables que conforman el problema, y luego se determinó la relación que existe entre las 
tres variables del estudio en referencia. 
4.3. Diseño de la Investigación 
En este caso se utilizó la investigación de campo de carácter descriptivo 
correlacional. Según Hernández, Fernández y Baptista (2003), la define así: "estos diseños 
describen relaciones entre dos o más categorías, conceptos o variables en un momento 
determinado… sean estas puramente correlacionales o relacionales causales" (p. 274). 
4.4. Población y muestra 
Para dar cumplimiento a lo planteado en los objetivos de la investigación, la 
población y muestra estuvo conformada por todo el personal directivo, docentes, 
especialistas, personal de apoyo y estudiantes de la institución educativa: 
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Tabla 7   










COAR Puno 50 100 50 279 100 279 
Total 50 100 50 279 100 279 
Fuente: Cuadro de Asignación de personal y Nómina de matrícula 2019. 
4.5. Técnicas e Instrumentos de Recolección de información 
Tabla 8  
Métodos, técnicas e instrumentos de recolección de información 
METODOS TÉCNICAS INSTRUMENTOS 
Observación 1 Observación 
Encuesta de Clima Laboral GPTW 
con escala tipo Likert 
Observación 2 Observación 
Encuesta del Desempeño docente con 
escala tipo Likert 
Observación 3 Observación Registro Auxiliar del docente. 
 
En vista que la investigación se orientó dentro de una investigación de campo y se 
basó su realización en la colección de datos primarios, obtenidos directamente de la 
realidad, se hizo indispensable utilizar el método de la observación y la técnica de la 
encuesta. En relación a la técnica, Sabino (1986), parte de la siguiente premisa, "si 
queremos conocer algo sobre el comportamiento de las personas, lo mejor, lo más directo 
y simple, es preguntárselo a ellas" (p.88). 
En el marco de la técnica de la encuesta tipo cuestionario, se utilizaron tres (3) 
instrumentos, uno aplicado al personal de la institución educativa (Apéndice A) para 
evaluar a cerca de la percepción del Clima laboral del colegio. El otro para aplicado a los 
estudiantes (Apéndice B) con la finalidad de evaluar el desempeño del docente que 
desarrolla la asignatura correspondiente. Y el tercer instrumento (Apéndice C) que se 
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utilizó para observar el rendimiento académico de los estudiantes fue el Registro Auxiliar 
del docente. 
Según Sabino (1986), "la ventaja principal del cuestionario radica en la gran 
economía de tiempo y del personal que implica, ya que los cuestionarios pueden dejarse en 
el lugar apropiado o pueden administrarse en grupos reunidos al efecto" (p. 89). 
4.6. Tratamiento Estadístico 
Para la recolección de datos, una vez elegidos la población y la muestra y 
elaborados los respectivos de instrumentos de investigación, se acudió a la institución 
educativa mencionada para aplicar dichos instrumentos. Los referidos instrumentos se 
caracterizaron por ser formales y estructurados, constaron de una sección preliminar de 
carácter informativo e instructivo. 
En esta etapa, los datos recopilados fueron procesados y organizados por 
subvariables en tablas de distribución de frecuencias. Dada la naturaleza de la indagación 
se utilizó la técnica de estadística inferenciales como la Chi cuadrado y Rho de Spearman 
el mismo se llevó a efecto mediante el software SPSS V. 24.0 (Español). Para el análisis 
correspondiente se hizo uso de las técnicas descriptivas e inferencial, estas permitieron 
realizar una proyección al universo en estudio sobre la base de los estratos muestrales. 
Luego del análisis y la interpretación de los resultados se derivaron las 
conclusiones y en función de estas las recomendaciones de la investigación. 
El diagrama representativo de este diseño fue el siguiente: 
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Figura  2. Diagrama del diseño correlacional 
Dónde: 
M : 50 docentes 
       279 estudiantes 
O1 : Observación sobre la Clima laboral 
O2 : Observación sobre el Desempeño docente 
O3: Observación sobre el Rendimiento académico 









Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y Confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Sabino, C.  (1992, p.154), con respecto a la validez, sostiene: “Para que una escala 
pueda considerarse como capaz de aportar información objetiva debe reunir los siguientes 
requisitos básicos: validez y confiabilidad”.  
Desde la perspectiva planeada por Sabino, la validación viene a ser la 
determinación de la capacidad de los instrumentos para medir las cualidades para lo cual 
fueron construidos.  
La validación de los instrumentos, como la determinación de la utilidad  de los 
cuestionarios para medir las cualidades para la cual fueron construidos, se realizó mediante 
el método de "Juicio de Expertos". Para este procedimiento se seleccionó un grupo de 
cuatro expertos, docentes de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, los cuales luego del análisis correspondiente determinaron la pertinencia de los 
ítems de los instrumentos, sobre la base de los siguientes requisitos: Un Doctor en 
Estadísticas y tres (3) doctores relacionados con el área de investigación y con experiencia 
en el asesoramiento de trabajos de grado o tesis doctorales. A los expertos se les 
suministró una hoja de validación donde se determinó: la correspondencia de objetivos e 
ítems, calidad técnica de representatividad y la calidad del lenguaje. 
Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los expertos consideraron la 
existencia de una estrecha relación entre las variables y objetivos del estudio y los ítems 
constitutivos del instrumento de recopilación de la información sobre el Desempeño 
docente que es una de las variables del estudio. Asimismo, emitieron los resultados que se 
muestran en la siguiente tabla. 
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Tabla 9   




1. Dr. Fernando Flores Limo 93.5 93.5 
2. Dr. Aurelio Gonzales Flores 94 94 
3. Dr. David Beto Palpa Galvan  95 95 
4. Dr. Luis Magno Barrios Tinoco 95.5  95.5 
Promedio de valoración 94,5 94,5 
Fuente: Ficha de evaluación de los expertos   
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, a 
nivel del cuestionario sobre Desempeño docente, deben ser interpretados de acuerdo a la 
siguiente tabla de los valores de los niveles de validez. 
Tabla 10   
Valores de los niveles de validez 
Valores Nivel de validez 
91-100 Excelente 




Considerando la validez del instrumento por el juicio de expertos, la encuesta sobre 
Desempeño docente obtuvo un valor de 94,5 %, por lo tanto, podemos interpretar que el 
nivel de validez del instrumento es excelente. 
5.1.2. Confiabilidad 
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, es decir, la consistencia 
interior de éstos y sus capacidades para discriminar en forma constante entre un valor y 
otro, se seleccionó entre los distintos métodos existentes el coeficiente de confiabilidad 
Alfa – Crombach, en razón de lo siguiente: Alfa es un coeficiente muy general enmarcado 
73 
en dos concepciones, la de Sperman y la de Kuder – Richardson. Este coeficiente es 
recomendado cuando el instrumento ha sido construido sobre la base de una escala de 
múltiples respuestas, es decir, cuando los ítems del instrumento presentan una escala de 
varias opciones. 
Para determinar el nivel de confiabilidad del cuestionario sobre motivación, se 
siguió el siguiente procedimiento: 
a) En primer lugar se determinó una muestra piloto que contó con veinte docentes, 
quienes no participaron del estudio. Posteriormente se aplicó cuestionario, para 
determinar el grado de confiabilidad. 
b) Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad del cuestionario sobre desempeño 
docente, por el método de dos mitades, el cual consiste en dividir el número de 
preguntas en dos mitades (pares e impares), en este caso para establecer la mitad se 
consideraron 13 preguntas. 
c) Posteriormente, se estableció el nivel de correlación existente entre los puntajes 
obtenidos en ambas mitades, de cada cuestionario por separado. Para lo cual se 
utilizó el coeficiente de correlación de Pearson (r). 
   Así tenemos: 
Donde: 
       n   =   Cantidad de entrevistados de la muestra piloto 
       X   =   Puntaje obtenido en las preguntas pares. 
       Y   =   Puntaje obtenido en las preguntas impares. 
a. Finalmente se hizo el ajuste a través del coeficiente de Spearman-Brown, lo 




       rs = Confiabilidad estimada para el cuestionario completo. 
       r xy= Correlación de Pearson entre las dos mitades (r). 
Tabla 11    
Nivel de confiabilidad del cuestionario sobre Desempeño docente, según el método de dos 
mitades 
Encuesta  Confiabilidad 
Desempeño docente                      0,86 
Fuente. Cuestionario 
Los valores encontrados después de la aplicación del cuestionario sobre 
Desempeño docente a la muestra piloto, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden 
ser comprendidos mediante la siguiente tabla. 
Tabla 12   
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores  Nivel de confiabilidad 
0.53 a menos Confiabilidad nula 
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 
0.60 a 0.65 Confiable 
0.66 a 0.71 Muy confiable 
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1.0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández, R. et al., 2010, pp. 438-439. 
Considerando la confiabilidad de los instrumentos, para el caso del cuestionario 
sobre Desempeño docente se obtuvo un valor de 0,86, podemos deducir que el cuestionario 
tiene un excelente nivel de confiabilidad. 
El cálculo de la confiabilidad de los cuestionarios del estudio se realizó a través del 
software SPSS V. 24.0 (Español). 
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5.2. Presentación y Análisis e Interpretación de los resultados  
En la presente investigación, los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis formuladas. En el 
nivel descriptivo, se utilizaron un conjunto de instrumentos y temas relacionados con la 
descripción de recopilaciones de observaciones estadísticas y su finalidad fue “resumir” un 
conjunto de datos numéricos, aquí se han utilizado frecuencias y porcentajes procesados en 
tablas y figuras para determinar los niveles predominantes de la variable I: Clima laboral, 
la variable II: Desempeño docente y la variable III: Rendimiento académico. En el nivel 
inferencial o deductivo nos ocupamos de la lógica y el procedimiento para la inferencia y 
la inducción de propiedades de una población en bases a resultados obtenidos de 
la muestra conocida.  Aquí se ha hecho uso de la estadística paramétrica y como tal se ha 
utilizado Rho de Spearman, dado que los datos presentan distribución normal. 
5.2.1. Análisis descriptivos de las variables  
Análisis descriptivo de la variable I: Clima laboral  
Luego de la aplicación del cuestionario a la muestra, objeto de la presente 
investigación, y procesada la información obtenida (calificación y baremación), se ha 
procedido a analizar la información, lo cual permitió realizar los cálculos y comparaciones 
necesarias para el presente trabajo y cuyos resultados se presentan a continuación. 
De acuerdo a la dinámica y secuencia de la investigación y en coherencia con un 
orden metodológico establecido previamente procedemos con la presentación de los 
resultados identificando los niveles en que se presentan las dimensiones de la variable I: 





Tabla 13   
Percepción de la dimensión Credibilidad 
CREDIBILIDAD 






Desfavorable 2 4,0 4,0 4,0 
Intermedio 20 40,0 40,0 44,0 
Favorable 28 56,0 56,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  3.  Percepción de la dimensión Credibilidad 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 56% de los datos se ubica en el 
nivel favorable en lo que respecta a su percepción sobre la dimensión Credibilidad, 
seguido por el 40% que se ubica en el nivel intermedio, observándose el 4% que se ubica 




Tabla 14   
Percepción de la dimensión Respeto 
RESPETO 






Desfavorable 6 12,0 12,0 12,0 
Intermedio 29 58,0 58,0 70,0 
Favorable 15 30,0 30,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  4.  Percepción de la dimensión Respeto 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 30% de los datos se ubica en el 
nivel favorable en lo que respecta a su percepción sobre la dimensión Respeto, seguido por 






Tabla 15   
Percepción de la dimensión Imparcialidad 
IMPARCIALIDAD 






Desfavorable 1 2,0 2,0 2,0 
Intermedio 25 50,0 50,0 52,0 
Favorable 24 48,0 48,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  5.  Percepción de la dimensión Imparcialidad 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten afirmar que el 48% de los datos se ubica en el 
nivel favorable en lo que respecta a su percepción sobre la dimensión Respeto, seguido por 





Tabla 16   
Percepción de la dimensión Orgullo 
ORGULLO 






Intermedio 10 20,0 20,0 20,0 
Favorable 40 80,0 80,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  6. Percepción de la dimensión Orgullo 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten comprobar que el 80% de los datos se ubica en 
el nivel favorable en lo que respecta a su percepción sobre la dimensión Orgullo, seguido 





Tabla 17   
Percepción de la dimensión Camaradería 
CAMARADERIA 






Intermedio 25 50,0 50,0 50,0 
Favorable 25 50,0 50,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  7. Percepción de la dimensión Camaradería 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten comprobar que el 50% de los datos se ubica en 
el nivel favorable en lo que respecta a su percepción sobre la dimensión Camaradería, 
seguido por el 50% que se ubica en el nivel intermedio, observándose que no existen datos 





Tabla 18   
Resultados de la percepción de Clima laboral 
TOTAL CLIMA LABORAL 






Intermedio 25 50,0 50,0 50,0 
Favorable 25 50,0 50,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  8. Resultados de la percepción de Clima laboral 
Interpretación: 
Los resultados logrados permiten demostrar que el 50% de los datos se ubica en el 
nivel favorable en lo que respecta a su apreciación sobre la dimensión Orgullo, seguido por 





Análisis descriptivo de la variable II: Desempeño docente 
Tabla 19   
Percepción de Capacidades Pedagógicas 






Regular 5 10,0 10,0 10,0 
Bueno 25 50,0 50,0 60,0 
Muy bueno 20 40,0 40,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  9.  Percepción de la dimensión capacidades pedagógicas 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 40% de los datos se ubica en el 
nivel muy bueno, en lo que respecta a su percepción sobre las capacidades pedagógicas del 
docente, seguido por el 50% que se ubica en el nivel bueno, el 10% en el nivel regular y no 
habiendo datos en el nivel deficiente. 
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Tabla 20   












Regular 1 2,0 2,0 2,0 
Bueno 11 22,0 22,0 24,0 
Muy 
bueno 
38 76,0 76,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  10.  Percepción de la dimensión Emocionalidad 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 76% de los datos se ubica en el 
nivel muy bueno, en lo que respecta a su percepción sobre la dimensión emocionalidad del 
docente, seguido por el 22% que se ubica en el nivel bueno y un 2% se ubica dentro del 




Tabla 21   
Percepción de la dimensión Responsabilidad 






Regular 4 8,0 8,0 8,0 
Bueno 27 54,0 54,0 62,0 
Muy bueno 19 38,0 38,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Figura  11.  Percepción de la dimensión Responsabilidad 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 38% de los datos se ubica en el 
nivel muy bueno, en lo que respecta a su percepción sobre la dimensión responsabilidad 
del docente, seguido por el 54% que se ubica en el nivel bueno y un 8% se ubica dentro del 





Tabla 22   














1 2,0 2,0 2,0 
Regular 12 24,0 24,0 26,0 
Bueno 18 36,0 36,0 62,0 
Muy 
bueno 
19 38,0 38,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  12.  Percepción de la dimensión Relaciones interpersonales 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 38% de los datos se ubica en el 
nivel muy bueno, en lo que respecta a su percepción sobre las relaciones interpersonales 
del docente, seguido por el 36% que se ubica en el nivel bueno, 24% se ubica dentro del 




Tabla 23   














1 2,0 2,0 2,0 
Regular 16 32,0 32,0 34,0 
Bueno 26 52,0 52,0 86,0 
Muy 
bueno 
7 14,0 14,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  13.  Percepción de la dimensión Resultados de su labor educativa 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 14% de los datos se ubica en el 
nivel muy bueno, en lo que respecta a su percepción sobre la dimensión resultados de la 
labor educativa del docente, seguido por el 52% que se ubica en el nivel bueno, 22% se 




Tabla 24  












Regular 4 8,0 8,0 8,0 
Bueno 19 38,0 38,0 46,0 
Muy 
bueno 
27 54,0 54,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura  14.  Resultados de Desempeño docente 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 54% de los datos se ubica en el 
nivel muy bueno, en lo que respecta a la percepción sobre el desempeño docente, seguido 






Tabla 25  
Resultados de Rendimiento académico 






En Inicio (00-10) 

















14 28,0 28,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Figura  15.  Resultados de Rendimiento académico 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos sobre Rendimiento académico, permiten afirmar que el 28% de 
los datos se ubica en el nivel logro destacado, seguido por el 72% que se ubica en el logro 
previsto, no existiendo datos en los niveles de rendimiento en los demás niveles. 
5.2.2. Verificación de la Hipótesis General 
Paso 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1) 
Hipótesis nula (H0): 
El Clima laboral no se relaciona significativamente con el Desempeño docente y el 
Rendimiento Académico en los estudiantes del COAR Puno. 2019. 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 = O3 
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Hipótesis alternativa (H1): 
El Clima laboral se relaciona significativamente con el Desempeño docente y el 
Rendimiento Académico en los estudiantes del COAR Puno. 2019. 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 ≠ O3 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es 
más conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa ( ). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba con el propósito de establecer 
el grado de relación entre cada una de las variables objeto de estudio;  
Se ha utilizado el Coeficiente de Correlación (r).  
Coeficiente de correlación de Spearman (Rho)  
Así tenemos:  
Tabla 26   
Correlación entre Clima laboral, Desempeño docente y Rendimiento académico. 





















1 ,702a ,493 ,472 ,80445 ,493 22,866 2 47 ,000 
a. Predictores: (Constante), Desempeño docente, Clima Laboral 
El cuadro muestra la relación entre rendimiento académico respecto a clima laboral 
y desempeño docente, siendo el coeficiente de correlación de r = 0,702 lo cual significa 
que existe una correlación positiva media. Además se sabe que el coeficiente de 
determinación es r2 = 0,493 lo cual significa que los resultados de rendimiento académico 
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es explicado en un 49,3% por el clima laboral y desempeño docente. Dado que el valor de 
Sig. es menor a 0,05 entonces se acepta la hipótesis de investigación. 
Para realizar la interpretación se utilizó la Escala para interpretar la correlación de 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
 Nivel de medición de las variables: intervalos o razón. 
 Interpretación: el coeficiente r de Pearson puede variar de -1.00 a +1.00, donde: 
-1.00 = correlación negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera proporcional. Es 
decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante). 
Esto también se aplica “a menor X, mayor Y” 
 -0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 
 -0.75 = Correlación negativa considerable. 
 -0.50 = Correlación negativa media. 
 -0.25 = Correlación negativa débil. 
 -0.10 = Correlación negativa muy débil. 
 = No existe correlación alguna entre las variables. 
 +0.10 = Correlación positiva muy débil. 
 +0.25 = Correlación positiva débil. 
 +0.50 = Correlación positiva media. 
 +0.75 = Correlación positiva considerable. 
 +0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 
 +1.00 = Correlación positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, 
menor Y”, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre 




Tabla 27   








t Sig. B 
Error 
estándar Beta 
1 (Constante) 12,287 1,114  11,032 ,000 
Clima Laboral -,004 ,004 -,128 -1,233 ,224 
Desempeño 
docente 
,068 ,010 ,693 6,673 ,000 
a. Variable dependiente: Aprendizaje de los estudiantes. 
A partir de la correlación establecida entre rendimiento académico (RA) respecto a 
clima laboral (CL) y desempeño docente (DD) se puede generar un modelo para predecir 
el resultados del Rendimiento académico según las variables dadas. El modelo es el 
siguiente: RA = 12,287 – 0,004 CL + 0,068 DD 
Paso 4: Formular la regla de decisión  
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo.  
Regla de decisión  
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1  
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
Paso 5: Toma de decisión  
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces 
podemos asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05). Por lo tanto 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. En consecuencia se verifica 
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que existe correlación positiva media entre el Clima laboral, Desempeño docente y 
Rendimiento académico. 
5.2.3. Contrastación de la hipótesis específica Nº 1 
Paso 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
El Clima laboral no se relaciona significativamente con el Desempeño docente en 
el COAR Puno. 2019. 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis alternativa (H1): 
El Clima laboral se relaciona significativamente con el Desempeño docente en el 
COAR Puno. 2019. 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba con el propósito de establecer 
el grado de relación entre cada una de las variables objeto de estudio 






Tabla 28   







Recuento 1 3 4 
% del total 2,0% 6,0% 8,0% 
Bueno 
Recuento 12 7 19 
% del total 24,0% 14,0% 38,0% 
Muy bueno 
Recuento 12 15 27 
% del total 24,0% 30,0% 54,0% 
Total 
Recuento 25 25 50 
% del total 50,0% 50,0% 100,0% 
 
Tabla 29   
Prueba de hipótesis de la correlación entre Clima laboral y Desempeño docente 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 2,649a 2 ,266 
Razón de verosimilitud 2,712 2 ,258 
Asociación lineal por lineal ,048 1 ,827 
N de casos válidos 50   
a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 
es 2,00. 
Dado que el valor de Sig. (0,266) es mayor a 0,05 indica que no existe relación 
entre Clima laboral y desempeño docente, es decir clima laboral no es un buen predictor 
para desempeño docente 
Paso 4: Formular la regla de decisión  
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es 
un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo.  
Regla de decisión  
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1  
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Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1  
Paso 5: Toma de decisión  
Como el valor de significancia del estadístico es mayor que 0,05, entonces 
podemos asegurar que el coeficiente de correlación no es significativo (p > 0,05). Por lo 
tanto se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa.  
Dado el valor (r= 2,649) y el valor de significancia = 0,266, entonces (p>0.05). Por 
lo tanto se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Esto quiere decir 
que no existe relación directa entre el Clima laboral y Desempeño docente. 
5.2.4. Contrastación de la hipótesis específica Nº 2 
Paso 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
El Clima laboral no se relaciona significativamente con el Rendimiento académico 
en el COAR Puno. 2019. 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis alternativa (H1): 
El Clima laboral se relaciona significativamente con el Rendimiento académico en 
el COAR Puno. 2019. 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
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Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba con el propósito de establecer 
el grado de relación entre cada una de las variables objeto de estudio 
Se ha utilizado el Coeficiente de Correlación (r). 
Tabla 30   




Total Intermedio Favorable 
RENDIMIENTO 
ACADÉMICO 
Logro previsto Recuento 18 18 36 
% del total 36,0% 36,0% 72,0% 
Logro destacado Recuento 7 7 14 
% del total 14,0% 14,0% 28,0% 
Total Recuento 25 25 50 
% del total 50,0% 50,0% 100,0% 
 
Tabla 31   
Prueba de hipótesis de la correlación entre Clima laboral y Rendimiento académico 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson ,000a 1 1,000 
Corrección de continuidadb ,000 1 1,000 
Razón de verosimilitud ,000 1 1,000 
Prueba exacta de Fisher    
Asociación lineal por lineal ,000 1 1,000 
N de casos válidos 50   
 
Dado que el valor de Sig. (1,000) es mayor a ,05 indica que no existe relación entre 
rendimiento académico y Clima laboral, es decir clima laboral no es un buen predictor para 
rendimiento académico. 
Paso 4: Formular la regla de decisión  
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es 
un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo.  
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Regla de decisión  
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1  
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1  
Paso 5: Toma de decisión  
Como el valor de significancia del estadístico es mayor que 0,05, entonces 
podemos asegurar que el coeficiente de correlación no es significativo (p > 0,05). Por lo 
tanto se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa.  
Dado el valor (r= 0,000) y el valor de significancia = 1,000, entonces (p>0.05). Por 
lo tanto se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Esto quiere decir 
que no existe relación significativa entre el Clima laboral y el Rendimiento académico. 
5.2.5. Contrastación de la hipótesis específica Nº 3 
Paso 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
El Desempeño docente no se relaciona significativamente con el Rendimiento 
académico en el COAR Puno. 2019. 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis alternativa (H1): 
El Desempeño docente se relaciona significativamente con el Rendimiento 
académico en el COAR Puno. 2019. 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
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Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba con el propósito de establecer 
el grado de relación entre cada una de las variables objeto de estudio 
Se ha utilizado el Coeficiente de Correlación (r). 
Tabla 32   











Recuento 4 16 16 36 
% del total 8,0% 32,0% 32,0% 72,0% 
Logro 
destacado 
Recuento 0 3 11 14 
% del total 0,0% 6,0% 22,0% 28,0% 
Total 
Recuento 4 19 27 50 
% del total 8,0% 38,0% 54,0% 100,0% 
 
Tabla 33   
Prueba de hipótesis de la correlación entre Desempeño docente y Rendimiento académico 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 6,140a 2 ,046 
Razón de verosimilitud 9,279 2 ,010 
Asociación lineal por lineal 5,543 1 ,019 
N de casos válidos 50   
 
Dado que el valor de Sig. (0,046) es menor a 0,05 indica que si existe relación entre 
rendimiento académico y desempeño laboral, es decir el desempeño laboral es un buen 
predictor para rendimiento académico. 
Paso 4: Formular la regla de decisión  
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es 
un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo.  
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Regla de decisión  
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1  
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1  
Paso 5: Toma de decisión  
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces 
podemos asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05). Por lo tanto 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa.  
Dado el valor (r= 6,140) y el valor de significancia = 0,046, entonces (p < 0.05). 
Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere 
decir que existe relación significativa entre el Desempeño docente y el Rendimiento 
académico. 
5.3. Discusión 
Durante el proceso de la investigación se ha verificado los objetivos trazados en el 
presente estudio, cuyo propósito fue determinar la relación existente entre el Clima laboral 
con el Desempeño de los docentes del y el Rendimiento Académico de los estudiantes 
Colegio de Alto Rendimiento Puno en el año 2019, estableciendo la relación entre dichas 
variables.  
Con los resultados obtenidos mediante el uso de la prueba Rho de Spearman, se 
encontró que la variable Clima laboral se encuentra relacionada con la variable 
Desempeño docente y Rendimiento académico (r = 0,766), siendo el valor de significancia 
igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe una correlación positiva media 
entre las variables estudiadas. 
Estos resultados no coindicen con ninguno de los estudios que antecedieron a la 
presente investigación, puesto que al ser multivariada no se ha encontrado necesariamente 
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estudios relacionados específicamente a las tres variables. Sin embargo realizando el 
análisis de las correlaciones de los problemas específicos podemos señalar lo siguiente.  
El primer objetivo específico fue determinar la relación que existe entre el Clima 
laboral y el Desempeño docente en el COAR Puno. Asimismo, de acuerdo con los 
resultados obtenidos mediante el uso de la prueba Rho de Spearman, se encontró que 
ambas variables no se relacionan Dado que el valor de Sig. (0,550) es mayor a 0,05 indica 
que no existe relación entre Clima laboral y desempeño docente, es decir clima laboral no 
es un buen predictor para desempeño docente. Estos resultados no coinciden con los 
señalados en los estudios antecedentes, pues siempre han concluido que existen realcion 
significativa o directa entre ambas variables como lo señala Solano (2017) en su 
investigación “Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017” en el que indagó al respecto de 
ambas variables con el objetivo de determinar relación existente entre clima organizacional 
y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - 
Juanjui, año 2017. Luego de los procedimientos realizados comprobó una relación 
significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui, por consiguiente, se demostró la 
existencia de una correlación significativa. 
El segundo objetivo específico fue determinar la relación que existe entre el Clima 
laboral y el Rendimiento académico de los estudiantes del COAR Puno. Según el hallazgo, 
producto de la investigación se encontró que no existe relación entre Clima laboral y 
Rendimiento académico, es decir clima laboral no es un buen predictor para rendimiento 
académico. Al respecto no se han ubicado investigaciones sobre la relación de estas 
variables por lo que no es posible realizar discusión alguna sobre esta no relación. 
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El tercer objetivo específico fue determinar  la relación que existe entre el 
Desempeño de los docentes con el Rendimiento académico de los estudiantes del COAR 
Puno. Según lo encontrado podemos afirmar que si existe relación entre Desempeño 
docente y Rendimiento académico, es decir el desempeño de los docentes es un buen 
predictor para rendimiento académico. Al respecto Espinoza, Vilca y Pariona (2014) en su 
tesis denominado “El Desempeño docente y el Rendimiento académico en el curso de 
Aritmética: conjuntos, lógica proposicional del cuarto grado de secundaria de la Institución 
Educativa Pamer de Zárate- San Juan de Lurigancho- Lima- 2014” emprenden un estudio 
con el objetivo de determinar la relación existente entre el desempeño docente y el 
rendimiento académico en el curso de aritmética en la Institución Educativa mencionada. 
Como hipótesis señalaron que existe una relación significativa entre ambas variables. 
Luego de aplicar un cuestionario para la variable Desempeño docente y una prueba para 
Rendimiento académico se lograron llegar a la siguiente conclusión: Existe relación 
significativa entre el desempeño docente y el rendimiento académico en el curso de 
aritmética: conjuntos, lógica proposicional (p < 0.05 y Rho de Sperman = 0.673, 
correlación positiva media entre las variables con un 43% de varianza compartida). Por lo 
que afirmamos que este estudio que antecede a la presente investigación tiene resultados 










1) El Clima laboral del Colegio de Alto Rendimiento Puno en el año 2019, según los 
resultados obtenidos, presenta una correlación positiva media con la variable 
Desempeño de los docentes y el Rendimiento académico de los estudiantes, siendo el 
coeficiente de correlación de r = 0,702. 
2) Según los datos obtenidos, el Clima laboral no se relaciona significativamente con el 
Desempeño de los docentes del COAR Puno en el año 2019, por lo que el clima 
laboral no es buen predictor del desempeño de los docentes. 
3) El Clima laboral no se relaciona significativamente con el Rendimiento académico 
de los estudiantes del COAR Puno en el año 2019, por lo que el buen desempeño de 
los estudiantes se debe a otros factores que no necesariamente tiene que ver con el 
clima laboral. 
4) El Desempeño de los docentes se relaciona significativamente con el Rendimiento 
académico de los estudiantes del COAR Puno en el año 2019, lo que evidencia que 
un buen desarrollo de actividades de los docentes repercute en la obtención de 












1) Se sugiere que los directivos participen en talleres o eventos académicos que 
permitan fortalecer las habilidades directivas con la finalidad de fortalecer el clima 
laboral de las instituciones educativas que repercutirá en el buen desempeño docente 
y por ende en el rendimiento académico de los estudiantes. 
2) Se sugiere que los docentes tome conciencia de la importancia del desarrollo de las 
capacidades pedagógicas para desarrollar actividades significativas en el proceso de 
desarrollo de las sesiones de aprendizaje. 
3) Se propone que el docente de aula muestre dominio de sus emociones porque ello 
permite generar un clima de confianza y seguridad dentro del aula, lo que fortalecerá 
el desarrollo del trabajo académico con los estudiantes. 
4) Se recomienda mejorar la responsabilidad del docente, dado que ello constituye la 
piedra angular de su desempeño.  
5) Se recomienda que el docente sea más proactivo, dado que ello facilitara su 
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Apéndice B. Ficha técnica del instrumento A 
Instrumento para medir el Clima laboral 
 
Nombre : Encuesta de Clima laboral tipo Lickert 
Autor  : Great Pleace to Work 
Lugar  : Colegio de Alto Rendimiento Puno, UGEL Puno 
Objetivo  : Determinar el Clima laboral existente en el COAR Puno. 
Administración: Individual o colectiva. 
Tiempo de duración: 30 minutos aproximadamente. 
Contenido: Se utilizó una encuesta de Clima laboral con escala de tipo Likert con un total 
de 58 ítems, distribuido en cinco dimensiones: Credibilidad, respeto, imparcialidad, 
camaradería y orgullo. 
La escala y el índice respectivo para este instrumento es como sigue: 
Casi nunca es verdad (1) 
Pocas veces es verdad (2) 
A veces es verdad, a veces no (3) 
Frecuentemente es verdad (4) 
Casi siempre es verdad (5) 
 
ENCUESTA DE CLIMA LABORAL 
Cuestionario Great Place to Work 


























Nº Ítems 1 2 3 4 5 
1 
Los jefes me mantienen informado sobre asuntos y cambios 
importantes 
     
2 Los jefes comunican de forma clara sus expectativas      
3 
Puedo hacer cualquier pregunta razonable a los jefes y recibir 
una respuesta directa 
     
4 Los jefes son accesibles y es fácil hablar con ellos      
5 Los jefes conducen el colegio de forma competente      
6 
Las personas son tratadas con justicia independientemente de 
su raza 
     
7 
Los jefes hacen un buen trabajo en la asignación y 
coordinación de personas 
     
8 
Los jefes confían en que la gente hace un buen trabajo son 
tener que supervisarla de forma continua 
     
Estimado (A). A continuación, encontrará enunciados sobre aspectos relacionados con las características del ambiente de 
trabajo de este colegio. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral, 
lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al 
respecto. Por favor conteste todos los enunciados, recuerde que no hay respuestas buenas ni malas. Valoramos su honestidad. 
Có igo: 
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9 A las personas aquí se les da bastante responsabilidad      
10 
Los jefes tienen una visión clara de hacia dónde debe ir la 
organización y como lograr que así sea 
     
11 Los jefes cumplen sus promesas      
12 Los jefes hacen lo que dicen      
13 
Creo que aquí habría un despido masivo solo como última 
opción 
     
14 Los jefes conducen el colegio de una forma honesta y ética      
15 
Aquí me ofrecen capacitación u otras formas de desarrollo 
para crecer laboralmente 
     
16 
Aquí me dan los recursos y equipos necesarios para realizar 
mi trabajo 
     
17 Los jefes reconocen el esfuerzo y trabajo adicional      
18 
Los jefes reconocen que pueden cometerse “errores 
involuntarios” al hacer el trabajo 
     
19 
Los jefes incentivan, consideran y responden de forma 
genuina a nuestras sugerencias e ideas. 
     
20 
Los jefes involucran a las personas en las decisiones que 
afectan sus actividades o su ambiente de trabajo 
     
21 
Este es un lugar psicológica y emocionalmente saludable para 
trabajar 
     
22 Este es un lugar físicamente seguro para trabajar      
23 
Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un buen 
ambiente de trabajo 
     
24 
A las personas se les anima para que equilibren el trabajo con 
su vida personal 
     
25 
Los jefes demuestran interés en mi como persona y no tan 
solo como colaborador 
     
26 
Puedo tomarme tiempo libre de forma coordinada, cuando 
debo atender una necesidad personal 
     
27 Aquí tenemos beneficios especiales que no son comunes      
28 A las personas se les paga de forma adecuada a su trabajo      
29 
Siento que recibo una participación adecuada de los 
beneficios que obtiene el colegio 
     
30 
Aquí todos tenemos la oportunidad de recibir un 
reconocimiento especial 
     
31 
Las personas evitan la politiquería y las intrigas como medio 
para conseguir cosas 
     
32 Los jefes evitan el favoritismo      
33 
Las personas son tratadas con justicia independientemente de 
su orientación sexual 
     
34 Los ascensos son obtenidos por quienes más se lo merecen      
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35 
Las personas son tratadas con justicia independientemente de 
su género 
     
36 
Las personas son tratadas con justicia independientemente de 
su edad 
     
37 
Recibo un buen trato independiente de mi posición en el 
colegio 
     
38 
Si soy tratado de forma injusta, tendría la oportunidad de ser 
escuchado y recibir un trato justo 
     
39 Mi participación aquí, es importante      
40 
Mi trabajo tiene un significado especial; este no es un trabajo 
mas 
     
41 Quiero trabajar aquí por mucho tiempo      
42 Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso      
43 
Las personas aquí están dispuestas a dar más de sí, para hacer 
su trabajo 
     
44 
Me siento bien por la forma como contribuimos a la 
comunidad 
     
45 Aquí, a la gente, le gusta venir a trabajar      
46 Siento orgullo al decirles a otros que trabajo aquí      
47 Cuando alguien ingresa aquí se le hace sentir bienvenido      
48 
Cuando las personas cambian de función o área se les hace 
sentir rápidamente “en casa” 
     
49 Aquí celebramos eventos especiales      
50 Este es un lugar acogedor para trabajar      
51 Es entretenido trabajar aquí      
52 Puedo ser yo mismo en mi lugar de trabajo      
53 Las personas aquí se preocupan por los demás      
54 Aquí hay un sentimiento de familia o de equipo      
55 Siento que estamos todos “en el mismo barco”      
56 Puedo contar con la ayuda de mis compañeros      
57 
Las personas son tratadas con justicia independientemente de 
su condición socioeconómica 
     
58 
Tomando todo en consideración, yo diría que éste es un gran 
lugar para trabajar 








Apéndice C. Ficha técnica del instrumento B 
Instrumento para evaluar el Desempeño docente. 
 
Nombre : Encuesta tipo Lickert para evaluar el Desempeño docente. 
Autor : Encuentro Iberoamericano sobre Evaluación del Desempeño Docente: Héctor 
Valdés Veloz Cuba: México. 2000. 
Lugar  : Colegio de Alto Rendimiento Puno, UGEL Puno 
Objetivo  : Evaluar el Desempeño de los docentes del COAR Puno. 
Administración: Individual o colectiva. 
Tiempo de duración: 15 minutos aproximadamente. 
Contenido: Se utilizó una encuesta tipo Lickert para evaluar el Desempeño docente con 
un total de 25 ítems, distribuido en cinco dimensiones: Capacidades pedagógicas, 
Emocionalidad, Responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales, Relaciones 
interpersonales, Resultados de su labor educativa. 
La escala y el índice respectivo para este instrumento son como sigue: 
Nunca (1) 
A veces (2) 
Casi siempre (3) 
Siempre (4) 
 
FICHA DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE 







1 Nunca 2 
 




Puno, julio del 2019 
DIMENSION
ES 
INDICADORES 1 2 3 4 
1. Capacidades 
pedagógicas. 
1. Domina los contenidos que imparte de 
acuerdo su especialidad. 
    
2. Tiene capacidad para hacer de su área una 
materia entretenida e interesante. 
    
3. Es ordenado en sus explicaciones. 
    
4. Propicia un adecuado clima de trabajo en el 
aula. 
    
5. Utiliza gran variedad de estrategias  de 
enseñanza. 
    
6. Refuerza los temas en los cuales los 
alumnos presentan problemas.  
    
7. Inculca valores nacionales y universales en 
el desarrollo de clases.  
    
8. Utiliza adecuadamente medios y materiales 
que facilitan el aprendizaje. 
    
Estimado alumno: 
Previo saludo, deseo invitarle a responder el presente cuestionario. Sus respuestas, confidenciales y anónimas, tienen por objeto recoger su 
importante opinión sobre la labor que viene cumpliendo el docente que está a su cargo. Agradezco su tiempo y colaboración. 
Por favor, marque con una X su respuesta. 
Código: 
Grado:  Sección:   Asignatura: 
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9. Motiva la participación crítica y activa de 
los alumnos en el desarrollo de la sesión de 
clase.  
    
10. Acepta y responde correctamente a las 
preguntas de los alumnos. 
    
2. 
Emocionalidad 
1. Tiene vocación para ser docente. 
    
2. Se respeta a sí mismo y a los demás. 
    
3. Tiene capacidad para actuar con justicia e 
igualdad. 
    
4. Se observa satisfacción con la labor que 
realiza. 
    
3. 
Responsabilida




1. Asiste con puntualidad a las aulas para 
realizar sus sesiones de aprendizaje. 
    
2. Participa activamente en las actividades del 
colegio. 
    
3. Cumple adecuadamente el horario de clases 
de principio a fin. 
    
4. Se capacita permanentemente porque 
siempre trae novedades. 
    
5. Participa en la toma de decisiones de la 
institución. 
    
6. Utiliza permanentemente su registro 
auxiliar, fichas y materiales en sus clases. 




1. Se preocupa de los problemas de 
aprendizaje de los alumnos. 
    
2. Comunica a los padres de familia los 
resultados obtenidos por los alumnos. 
    
3. Acepta diversas opiniones de los alumnos  
respetando sus ideas. 
    
5. Resultados 
de su labor 
educativa. 
1. Existe buen rendimiento académico de los 
alumnos en la asignatura que imparte. 
    
2. Fomenta la práctica de sentimientos de 
amor a la Patria, la naturaleza, el estudio y al 
género humano. 














Apéndice D. Evidencias 












Estudiantes del Colegio de Alto Rendimiento Puno resolviendo encuesta de 
Desempeño docente 
 
 
